仕事の誇りと安全行動：職業的自尊心、組織的公正、組織コミットメント、業務推進意欲、安全態度が支える作業安全 by 大谷 華
  
 
  
2017年度 博士論文 
 
 
仕事の誇りと安全行動： 
職業的自尊心，組織的公正，組織コミットメント，
業務推進意欲，安全態度が支える作業安全 
 
 
 
大谷 華 
 
 
 
i 
 
 
 
論 文 要 旨 
 
本研究では，「職業的自尊心が安全態度を促進し，安全行動を導く」という仮説にもと
づき，職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル
を開発した。職業的自尊心とは，「その職業が社会で一定の役割を果たしているという認
知，その職業を成立させている価値観が社会的に受け入れられていること，自分の職業が
社会と結びついているという感覚にもとづいて，肯定的に捉えられた自分の職業の価値ま
た職業像」である。 
5 つの研究により，仮説が支持された。職業的自尊心について，安全行動意思への促進
効果，自律性への動機づけ，職業価値実現への志向性（作業安全，品質保証），安全関連
要因の効果の大きさと業種業態との関連，安全レジリエンスへの貢献の可能性という知見
が得られた。 
仕事の場で作業者が持つ 2 つの心理メカニズムが見出された。組織コミットメントをも
とに，組織の論理に沿うことに動機づけられる組織成員としての心理メカニズムと，職業
的自尊心をもとに，職業価値の実現に動機づけられる職業人としての心理メカニズムであ
る。組織的公正は両方のメカニズムを促進していた。 
職業的自尊心を理解するキーワードは，社会からの負託，職業価値，自律性であった。
職業的自尊心により，作業者は組織成員としての心理から離れて，社会からの負託を引き
受ける。職業的自尊心がもたらす職業像が作業者の行動規範となり，安全行動意思を支え
ることが示唆された。 
 
高い職業的自尊心を持つ作業者像 
本研究で描かれた職業的自尊心を持つ作業者像を見てみよう。 
その作業者は，自分の仕事に誇りを感じている。「私の仕事は社会の役に立っている
し，社会の一部を担っている。社会はこの仕事の価値を認めている」。彼／彼女はこの仕
事をきちんとやり遂げようと思う。 
仕事の誇りの一部は，彼／彼女が働く組織では報酬や待遇また業績評価が公平公正であ
り，上司の態度は誠実で合理的だと感じることから生じている。同時に，自分の組織は公
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正だと感じることから，組織に愛着を感じ，働き続けたいと思う。また，組織的公正の認
識があると，職場で倫理的行動や安全行動が求められており，そうした行動が信頼を勝ち
得る基になると認知する。 
仕事を誇りに感じる気持ちは，彼／彼女を仕事上の達成や技術向上，工夫に向かわせ
る。作業予定が遅れそうだからといって，手順をとばすようなことはしたくない。事故や
エラーの起きない職場をつくるのは働く一人ひとりであり，自分の行動が作業安全を支え
るという信念を持っている。 
個人の行動を重視した安全態度を持ち，また職場環境が安全行動を阻害しなければ，彼
／彼女は「私は安全行動がとれる」と感じる。 
組織に愛着を感じ，働き続けたいと思っている場合はどうか。仕事の技量工夫意欲が高
まるのは職業的自尊心の場合と同じだが，作業予定厳守意欲は抑制されず，促進される場
合もある。作業予定厳守意欲の高い作業者は，自分のリソースを業務遂行以外にできれば
使いたくない。そこで，個人行動重視の安全態度が抑制され，規則，設備，システムな
ど，組織による安全遂行を良しとするシステム重視の安全態度が促進される。 
仕事の誇りは，「安全は自分の行動がつくる」という個人行動重視の安全態度，「私は安
全行動がとれる」という制御可能性の知覚，「安全行動は評価される」という主観的規範
を高めて，安全行動をとろうという行動意思を持たせる。こうして，職業的自尊心の高い
作業者は，安全行動をとるに至る。 
 
各章の概要は以下のとおりである。 
1 章 作業安全と職業的自尊心 
1970 年代以降，産業界の安全努力により産業事故は激減したが，現在は下げ止まり状況
にある。原因として，効率性と作業安全や成果の質の完璧性がトレードオフの関係にある
こと，また，安全行動は正のフィードバックが得にくく，動機づけが低下しやすいことが
あげられる。生産圧力と作業安全の葛藤のなかで，安全行動をとり続ける作業者の心理的
要因として，職業的自尊心を取り上げた。職業的自尊心は，自分の仕事の社会的負託，価
値，評価についての認知であり，高い職業価値の実現に向けてのモチベーションを導くと
考えられる。よって，高い職業的自尊心は，実現すべき職業価値の一環として安全行動を
促進する，との仮説を提案した。 
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2 章 研究の目的と関連概念 
研究目的，安全行動の要因モデル，および関連概念を概説した。 
 
3 章 研究 1 職業的自尊心–安全行動意思モデルの開発 
職業的自尊心が安全態度を促進し，安全行動が導かれるとの仮定のもと，安全行動の要
因として業務推進意欲，安全行動の主観的規範，知覚された制御可能性，安全行動意思を
導入して，職業的自尊心–安全行動意思モデルを開発した。製造業において質問紙調査を
実施した（N = 1178）。因子分析により，職業的自尊心，業務推進意欲の 2 下位因子（技量
工夫因子，作業予定厳守因子），安全態度の 2 下位因子（個人行動重視因子，システム重
視因子），安全行動に関する主観的規範，安全行動の知覚された制御可能性の 2 下位因子
（環境的阻害因子，主体的行動因子），安全行動意思が抽出された。得られた要因を用い
て構造方程式モデリングを行い，仮説モデルが検証された。 
職業的自尊心は自律的な技量工夫因子を促進し，技量工夫因子は安全行動意思に強い正
の影響を与える安全態度の個人行動重視因子を促進していた。一方，職業的自尊心は他律
的な作業予定厳守因子を抑制し，作業予定厳守因子は個人行動重視因子を抑制していた。
この抑制効果のために，作業予定厳守意欲は安全行動の阻害要因になることが示唆され
た。 
 
4 章 研究 2 組織的公正と情緒的コミットメント：拡大版職業的自尊心–安全行動意思モ
デル 
仕事の誇りを高める要因は何か。組織的公正と情緒的組織コミットメントを導入し，拡
大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを開発した。4業種で質問紙調査を実施し（N = 
1800），構造方程式モデリングを行った結果，仮説モデルが検証された。 
組織的公正は職業的自尊心と情緒的コミットメントを促進していた。安全行動意思に対
する総合効果は，職業的自尊心と組織的公正で大きく，情緒的コミットメントでは小さか
った。職業的自尊心は技量工夫因子を促進し，作業予定厳守因子を抑制していた。一方，
情緒的コミットメントは技量工夫因子と作業予定厳守因子をともに促進していた。職業的
自尊心には職業価値の達成という，組織目的以外の基盤があるために，作業者の態度や行
動を自らの内的な価値基準に従う方向に向かわせる。一方，情緒的コミットメントは所属
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集団への愛着と同一化という親集団的な基盤を持っているために，集団の目的達成に沿っ
て態度や行動を方向付ける，と考察された。 
 
5 章 研究 3 多業種を分析する：拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル適用の妥当性 
職業的自尊心の効果を安全対策に応用するためには，業種汎用的に分析することが求め
られる。4 業種 4組織のデータを用いた検討により，配置不変条件で構造方程式モデリン
グで多母集団同時分析を行うことの妥当性が検証された（製造業（n = 407），病院（n = 
791），運輸業（n = 362），情報インフラ業（n = 240））。 
組織ごとの分析では，職業的自尊心が業務推進意欲の技量工夫因子を促進し，作業予定
厳守因子を抑制する効果が共通していた。違いもみられた。製造業と情報インフラ業では
組織的公正の影響が大きく，また主観的規範が安全行動意思を促進していた。一方，病院
と運輸業では，職業的自尊心の効果が大きい，主観的規範が安全行動意思を促進しない，
情緒的コミットメントの効果が小さいなど，組織からの影響が弱いことがうがわれた。要
因間の効果の大きさと職務の専門性，裁量割合，クリティカル性などの特性との関連を考
察した。 
 
6 章 研究 4 職業的自尊心は作業ミス防止行動を促進するか：品質保証行動への応用 
職業価値の一つである品質保証について，職業的自尊心が行動意思を促進するかを検討
した。品質保証行動は，操作的に作業ミス防止行動と定義した。運輸業およびインターネ
ット上で質問紙調査を実施し，構造方程式モデリングの結果，拡大版職業的自尊心–作業
ミス防止行動意思モデルの妥当性が検証された（N = 1157）。 
職業的自尊心は作業ミス防止行動意思を促進していたが，情緒的コミットメントでは促
進効果がみられなかった。作業者の職業的自尊心を高めることが，品質保証行動の促進に
有効であると示唆された。 
 
7 章 研究 5 職業的自尊心は安全レジリエンス方略の選択を促すか 
技術革新が著しい現代の作業現場では，事故の因果はとらえ難く，アクシデントは常在
している。そこで望まれる，状況即応的で自律的な判断に基づく安全レジリエンス方略選
択に対する，職業的自尊心の効果を検討した。インターネット上および看護師群で質問紙
データソースの都合により、公開保留 
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調査を実施した（販売・サービス業（n = 303），製造・運輸業（n = 213），看護師（n = 
235））。安全レジリエンス方略選択要因として「人間判断への信頼」因子を採用した。 
構造方程式モデリングの結果，職業的自尊心と業務推進意欲の技量工夫意因子は人間判
断への信頼を促し，情緒的コミットメントと作業予定厳守因子は人間判断への信頼を抑制
していた。安全レジリエンス方略の選択に職業的自尊心が寄与することが示唆された。 
 
8 章 総合考察 
本研究では，組織コミットメントをもとに，組織の論理に沿うことに動機づけられる組織
成員としての心理メカニズムと，職業的自尊心をもとに，職業価値を実現することを動機づ
けられる職業人としての心理メカニズムが見出された。組織的公正は両方のメカニズムを
促進していた。職業的自尊心を高める効果が認められた組織的公正の促進への介入を考察
した。集団レベルの公正風土の養成を目的として，作業者が職場の意思決定に関与する発言
効果を発達させるための提案を行った。 
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序論 
仕事の誇りは安全行動を促すか 
 
 
1 章 作業安全と職業的自尊心 
2 章 研究の目的と関連概念 
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１章 
 
作業安全と職業的自尊心 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
【1章の梗概】 
産業安全促進に作業者個人の仕事の誇りが寄与する可能性を考察する。産業現場で
は，安全第一といわれながら，事故ゼロは実現されていない。1970年代以降，技術的
進歩，ヒューマンエラー対策，組織事故への洞察により産業事故は激減したが，現在
は下げ止まりとも見える状況にある。原因として，生産目標の達成に求められる効率
性と作業の安全や成果の質における完璧性がトレードオフの関係にあること，また，
安全行動を遂行しても正のフィードバックが得にくく，動機づけが低下しやすいこと
があげられる。 
生産圧力と安全行動遂行の葛藤のなかで安全行動をとり続ける作業者の心理的要因
として，職業の価値に対する態度，すなわち職業的自尊心を考える。職業的自尊心は，
自分の仕事の社会的負託，価値，評価についての認知であり，高い職業価値の実現に
向けてのモチベーションを導くと考えられる。よって，高い職業的自尊心は，実現す
べき職業価値の一環として安全行動を促進する，との仮説を提案する。 
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1.1 安全は第一か 
U.S.Steel 社のホームページには，「Safety First 安全第一」と掲げられている（United States 
Steel Corporation, 2017）。1912 年，US スチール社長ゲーリーは，それまでのあり方「生産第
一，品質第二，安全第三」を転換し，「安全第一，品質第二，生産第三」を社のすべての意
思決定の基本方針としたという。「安全第一」は日本の製造業の，あるいは産業界のほぼす
べての事業所で唱えられる方針である。しかし，作業者にとって仕事上の安全は第一なのだ
ろうか。 
 
本研究では，安全とは「被害を生み出すことなく，活動目的が追求できる状態」と考える。 
安全を事故ゼロと考えるならば，それ自体が達成目標となる。しかし，産業安全とは産業
活動に伴うある状態のことである。産業活動は財やサービスの生産を目的としており，安全
は，生産活動が行われ，想定の成果が産出されたときに生じている状態である。 
産業現場において作業者が安全行動をとり続けることは，まず自身の，また関連する人々
の身体の安全を守る。さらに，事故や遅れが生じる可能性を減らして，安定的に業務が遂行
される基盤であり，産業組織の維持・発展に不可欠の要素である。 
安全行動は作業者の心身が害される労働災害を防ぐにとどまらず，医療，交通，プラント
等の産業活動の品質保証にとっても必須である。安全行動の欠如は，医療では患者安全つま
り患者の安寧を損ない，また運輸・航空事故では貨客に被害が及ぶ。ここでの安全行動は業
務作業に付加されるものではなく，作業の本質を担うものである。 
長谷川（2009）は，産業場面の安全評価のための安全行動指標として下記のような観測項
目を挙げている。 
 
  安全規則や作業手順などは必ず守っている 
  安全が確認できないときは作業を中断する 
  仕事で判断に迷ったら，必ず安全なやり方をとる 
 
これらの行動をとることで，安定的に業務が遂行され想定された成果が得られることが期
待される。 
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ただし，これらの行動をとること自体は産業現場の目標ではない。Amalberti（2013, 中島
訳 2015）は，医療場面についてこう述べている。「究極の目的であり評価を決めるものはア
ウトカムであってプロセスではない。…患者の病気が治癒したり，健康を取り戻して寿命が
大幅に延びたりするのであれば，…義務違反もエラーもなく，推奨手順や組織への完全なコ
ンプライアンスを唱道しているが，結局寿命を延ばせないような方策よりも，ずっと優れて
いると評価されるであろう」（邦訳 p.40）。 
他の業種においても，産業活動の第一の目的は組織の成果目標の達成であり，安全行動は
第一目標の達成を補完するものである。 
 
1.2 産業現場は安全になってきた 
日本では，第 2 次世界大戦以降，目覚ましい経済発展のなかで，産業事故は膨大なものだ
った。1961 年には労働災害死亡者数が 6712 人に達し，労災は大きな社会問題であった（中
央労働災害防止協会，2016）。1972 年，労働基準法が改訂され，事業者の労働安全衛生義務
が法的に定められた。遵法責任者が労働基準法では「使用者」であったが，労働安全衛生法
では「事業者」に変更され，産業組織の意識変革が図られた。以降，産業界は作業現場での
事故を減らすべく，安全対策をとり続けてきた。大事故の経験から技術的な対策が講じられ
た。技術が機器の精度をあげるにつれ，事故の原因要因として人的要素がアウトカムを攪乱
している比率が上がってきた。産業組織の事故撲滅への取り組みは，物理的作業環境の改善，
機器の改良，ヒューマンエラーの発生メカニズムの究明，労務管理，と多岐にわたった。安
全行動を支援するために作業環境や安全管理システムを整備し，また危険予知活動や安全
講習などの安全活動を推進してきた（産業・組織心理学会，2009；山口, 2008）。 
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事故発生からさかのぼって原因が究明され，根本原因分析1，フォルトツリー分析2，イベ
ントツリー分析3，故障モード影響解析4，４M4E5，なぜなぜ分析6，m-SHEL モデル7などの
手法が開発された。ヒヤリハット報告や不具合事例から，観察やタイムスタディなどの手法
を用いて，各現場の作業と環境の特性が記述された。疲労の自覚症調べ8，疲労部位調べ9，
NASA Task Load Index10などを用いた調査から過負荷と不具合が見出された。QC サークル11
                                                     
1 Root Cause Analysis，略称 RCA。事故分析手法。事故事象に対して，直接原因をふまえ
て，環境要因，組織心理要因，経営管理要因，中間管理要因などの根本原因を分析する。 
2 Fault Tree Analysis，略称 FTA。大規模複雑システムのリスク評価手法。望ましくない結
果を頂上に置き，原因を階層的に下方向に展開して，因果関係を論理記号で記した樹状図
を描くことで，発生確率を算出する。 
3 Event Tree Analysis，略称 ETA。大規模複雑システムのリスク評価手法。起因事象を左に
置き，事故防止対策を時系列で横に並べて，各対策の失敗確率から不良事態の発生確率を
算出する。 
4 Failure Mode and Effect Analysis，略称 FMEA。信頼性分析手法。製品に生じる可能性のあ
る故障とその原因，検出方法，故障が生じた場合の致命度を見積もり，信頼性を評価し，
重大事故を予防する。 
5 ヒューマンエラー分析手法。事故事象を 4 つの視点（当事者 Man，モノ Machine，環境
Media， 管理 Management）から分析し，4 つの視点（教育 Education，技術 Engineering，
強化 Enforcement， 事例 Example）で対策を立てる。 
6 RCA の分析手法の１つ。事故事象に対して，「なぜ」を繰り返すことで原因を深堀りす
る。突発的な不良の発生に対する現場での対応を促す。 
7 ヒューマンエラー分析手法。当事者（liveware） とそれを囲む 4 要因（software，
hardware，environment，liveware）との接合面，および統括要因（management）におい
て不具合が生じた場合に，エラーの発生が促されるとする概念モデルにもとづいて，事故
事象を分析する。 
8 質問紙を用いて，作業に伴う疲労を経時的にとらえる手法。ねむけ感，不安定感，不快
感，だるさ感，ぼやけ感を測定する。 
9 身体図を用いて，作業に伴う疲労の部位と程度（4 段階）を測定する。 
10 略称 NASA-TLX。主観的メンタルワークロード評価手法。あるタスクについて，6 尺度
の得点（知的・知覚的要求，身体的要求，タイムプレッシャー，作業成績，努力，フラス
トレーション）と一対比較法による重みづけをもとに，主観的な精神的負荷を算出する。 
11 Quality Circle あるいは Quality Control Cirle，日本では QC サークルと称される。産業
現場で行われる小集団による品質管理活動。日本では，小集団の自主性と創造性が重視さ
れ，自己啓発，相互啓発による工夫を特徴とする。 
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や KY（危険予知）活動12などにより，作業者が危険事象のあぶり出しと対策にコミットす
る仕組みが作られた。 
人間工学は「人間の安寧とシステムの総合的性能との最適化を図る」ことを目的とし，「働
きやすい職場や生活しやすい環境を実現し，安全で使いやすい道具や機械をつくること」に
努めてきた（日本人間工学会，2017）。 
成果として， 1981 年には労働災害死亡者数が 3000 人を切り，この期間は「死亡災害半
減フェーズ」（酒井，2004）とも言われた。その後，労働災害の減少率は緩やかになったも
のの，労働災害死傷者数は 1970 年代に比して 3 分の 1 まで激減した（中央労働災害防止協
会，2017）。 
 
1.3 産業事故はなくなったか 
近年，「科学技術が発展した現代の産業場面で，事故は例外事象ではなく，事故があるの
がノーマルである」とするノーマル・アクシデント理論ないしナチュラル・アクシデント理
論が唱えられている（Hollnagel, 2004; Perrow, 1999; Sagan, 1993）。技術革新を進め，個人の
ヒューマンエラーを人の認知と行動の特性からとらえなおし，さらに組織事故の観点から
システム全体で取り組んでなお，産業事故の発生はなくならない。 
日本の労働災害の近年の状況をみると，労働災害死亡者数は 2009 年度ごろから漸減状態
で 1000 人台を切ることができず，労災死傷者数は 11 万人から 12 万人で推移している（中
央労働災害防止協会，2017）。 
中災防のホームページ（中央労働災害防止協会，2017）が示す直近 6 年間の労働災害発生
件数の推移では，2011 年からの年平均増減率が全業種で―.04%と，ほぼ変動がない。製造
業（―1.7％），建築業（―2.3％）では業界として減少傾向がみられ，細分類でもガラス製品
（―4.5%），電気通信工事（―3.9％）など，災害発生が抑制されてきている。一方，運輸交
通業（0.1%），貨物取扱業（1.3％）と横ばいあるいは微増の業界でも，航空業（11.4%），陸
上貨物（3.3％）と増加している業種もある。社会福祉施設（7.1%），一般飲食店（3.2%）な
どは増加率が高く，業界・業種としての労働災害防止の取り組みの遅れが懸念される。 
                                                     
12 作業現場で行われるチームによるヒューマンエラー防止活動。作業開始前に危険要因に
関する情報を確認し，重点実施する安全対策を共有する。 
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企業の安全管理担当者からは，ひととおりの安全対策に取り組み，改善成果はあげてきた
が，事故ゼロには至らず，生産効率の厳しい要請のなかで従業員が望ましい安全態度を維持
することはむずかしい，との声が聞かれる。 
産業安全はある程度実現されたところで，それ以上には進めないのか。「安全な職場」で
は，作業者の安全への動機づけは低下し，安全行動は留意されなくなるのか。 
産業場面で，事故とインシデントが生起する可能性は本質的にゼロにならない。産業活動
はアクティブである。財やサービスを生み出すためにはモノが変化し，エネルギーが使われ，
人が活動する。様態が変化するプロセスのすべてを把握・管理して，一切の攪乱を遮断する
ことはできない。 
とはいえ，作業者と産業組織を「安全空間」の安全側に位置させる努力はしばしば実を結
ぶ。安全空間とは，Reason（1997, 高野・佐相訳，1999）が著した概念である。安全空間は
安全に対する脆弱性（vulnerability）と抵抗力（resistance）の間の空間であり，産業活動を行
う際に産業組織あるいは作業者はこの中に位置する。個々の組織あるいは作業者が安全空
間内のどこに位置するかは，産業活動内の潜在的な危険性に対して行っている抵抗努力が
どれだけの堅牢性を持っているかに依存する。この位置は，事故が起きないという結果と直
接にリンクしてはいない。だが，安全側に位置していれば事故が発生する確率は下がり，抵
抗努力の質によっては事故が発生した際の被害の拡大を食い止められる。脆弱側に位置し
ていると，運良く事故が起きないかもしれないが，可能性としての事故発生確率は上がる。
組織あるいは作業者の潜在的な危険性に抵抗しようという努力の継続が，その人の位置を
決める。 
「安全空間内での位置（は）固定されているわけではない。大部分は常に動いており，…
受動的に流れてしまうと不安全で脆弱な…領域に向かってしまう。…（安全が達成されたと
思うと）経営者は再び恐れを忘れ，自らの注意と資源を生産目標の達成に向けてつぎ込み始
める」（邦訳 pp.157-158）。不安全事態への恐れを忘れるのは経営者だけではなく，作業者も
同様である。また，経営者が恐れを忘れたとき，組織の意識は生産目標の達成以外に留意し
ない方向に舵が切られる。 
 
1.4 なぜ安全努力は行われなくなるのか 
Wilde（2001）は，リスク・ホメオスタシス理論において，どのような安全対策を実施し
ても，事故の総量は減らないと述べた。安全対策を施したことにより，人が行動をリスク側
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に変化させるために，結果として目的行動に伴って生じる事故の総量は減らない。行動がリ
スクシフトする背景には，「適当なリスク水準」という心理があるという。 
原田（2007）は，リスク・ホメオスタシス理論が，「安全技術と呼ばれるものが，実は安
全のための技術ではなく，「安全性を犠牲にすることなく，より広範で，より効率的に，よ
り高性能な，『よりよい状態』を実現するため」の技術であることを述べている」（p.iii）と
考察し，「「安全」は…他の目標達成のための副次的目標である，あるいはその本来の目標が
真の意味で「達成された」といえるための必須の条件…としての目標である」（v.ii）と述べ
ている。 
多くの作業者たちは怠けて安全努力をしなくなるのではないだろう。彼らには「他の目標
達成」，「本来の目標」，すなわち想定された生産目標を達成する労働義務がある。今，現場
は安全である。目の前にやるべきことが（次々と，山のように）あるのに，なぜさらに安全
行動をする必要があるだろうか。 
 
1.5 安全行動は何をもたらすか 
安全行動は，作業者に何をもたらすのか。安全行動を行うことが作業者にもたらす利益が
作業者にとって有意味であるとき，作業者は安全行動をとるだろう。 
安全行動は，その行動に後続する時点での自分や同僚の身体の安全を守るが，起きていな
い危険事象から身を守ることの価値は往々にして軽視される。産業災害では作業標準や禁
制事項などのルールが守られていないために発生しているものが多いが，その原因として，
労働災害の発生を経験することが少なくなり，作業者の安全意識を高く維持することがむ
ずかしくなっていると指摘されている（安福，1988; 岡部・今野・岡本，2003）。 
業務内で事故やそれに伴う遅れが生じる可能性が減ることの価値は，生産圧力とのバラ
ンスで評価されるだろう。臼井（2007）の述べるとおり，安全行動は実施したからといって
目に見えて成果があがるものではないため，正の強化子がない状態で行動を持続しなけれ
ばならず，動機づけの低下は避けがたい。 
作業安全が仕事の質の構成要素となっている仕事，すなわち患者安全が主要な品質の一
つである医療，予定に正確な運行と貨客に損傷を与えないことが業務の本質である運輸・交
通などの業種では，安全行動は生産業務に付加されるものではない。仕事の本質である。こ
うした仕事の多くは作業者に専門技能を求めるが，作業者は技術を習い知識を身につける
なかで，その職業の基本的な構成概念として安全行動を思考に取り込んでいく。正統的周辺
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参加による学習（Lave & Wenger, 1991）がなされると考えられる。作業安全が生産業務の本
質とみなされていない職業や組織においても，状況認識の誤りやうっかりミス，焦燥反応な
どを防ぐことは，安全行動であるとともに品質保証行動でもある。そこで，多くの作業者は
違反やエラーの防止を労働義務として求められ，職業の基本的な構成概念として思考に取
り込んでいく。これを「仕事の文化（看護師の文化，パイロットの文化，工場作業者の文化，
販売員の文化，…）」と呼ぶことができよう。 
そうではあるが，日々の業務実践で安全行動が確保されるとは限らない。 
安全行動は，顕在的また潜在的に生産活動を阻害する可能性を持ち，作業において即応的
にあるいは習慣的にないがしろにすることが可能である。組織，上長，同僚は，時にはそう
した態度を（暗に）支持する。発言内容を組織に知らせないという状況で筆者が行った現業
作業者へのグループインタビューで，以下のような発言が聞かれた。 
 
（確認などの作業手順を）いつもはちゃんとしてますけど，仕事が押してきたら飛ばし
ますよ。（仕事が）時間内にきちっと終われば問題にはならない。上（上長）だってわ
かってますよ。 
 
安全行動の利益を理解してなお，作業現場で安全行動は生産行動と対立する存在となっ
ている。 
 
1.6 安全行動のエンジン 
それでも，安全行動をとり続ける作業者たちがいる。多くの作業者は自分の生産活動のな
かに安全行動をとりこんでいる。成果達成上の利益に着目すると，安全行動が成果達成活動
と並んで絶対的な存在となることはむずかしい。では，安全行動が作業者にもたらす成果達
成以外の利益はあるか。 
成果目標は組織の決定である。組織の決定とは異なる文脈に，作業者の「あえて行う」活
動につながる要因があるかもしれない。 
安全行動の促進要因あるいは不安全行動の抑制要因として，仕事に対する誇りや自尊心
が取り上げた先行研究がある。たとえば化学工業において，安全パフォーマンスへの影響要
因の一つとして「仕事に対する誇り・やりがい」が機能していた（長谷川・早瀬・高野，2006）。
また，組織の違反行為に対して個人の自尊心が抵抗要因として機能していた（堀・上瀬・下
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村・今野・岡本，2003）。「（職業的自尊心の１因子である）職務的自尊心は，組織的違反経
験に抑止的に働く」（岡本・今野，2006, p.84）。岡本・堀・鎌田・下村（2006）は，職業的自
尊心が違反と負の，組織市民行動と正の相関関係がみられると報告している。このように自
尊心あるいは職業的自尊心に，安全行動への促進効果や組織的違反，組織市民行動との相関
関係がみられる。 
そこで，本研究では，作業者の恒常的な安全行動が確保される機序として，個人の内面で
ある自尊心から発する態度-行動メカニズムを考える。 
 
1.7 自己についての自尊心 
自尊心とは，「自己に対する肯定的もしくは否定的な態度」（Rosenberg, 1965）である。自
尊心は，「意識的・無意識的な心理的支えとして不可欠のものであり，人間はそれを高く持
ちたいという欲求をもっている」（京都大学心理学連合，2011，p.203）といわれる。自己概
念の諸側面を特定し自分を評価する自尊心／自尊感情を扱う研究もあるが，ここでは概念
化できない部分も含めて全体としてとらえた自分についての態度について考える。なお，近
年の日本語で書かれた文献では self-esteem に対して「自尊感情」の語を用いているものも
あるが，態度は情緒的側面のみならず，認知的側面，行動的側面を有していることから，本
研究では自己への態度を表す語として自尊心を用いる。 
自尊心は，意味，信望，快感などの経験に基づいて生成されるとされる。Erikson（1959, 
1980）は自尊心について，子供が「歩ける存在」になる時期を例に挙げ，「自分が身体的に
技能が達成でき，かつその技能が文化的に意味があること，また，自分がある機能を果たす
こと自体に喜びがあり，かつその機能が社会的に評価されること，これらを通して，現実的
な自尊心を獲得する」（p.22）としている。また，Erikson のアイデンティティの定義の一つ
として，小此木（1981）は「是認された役割達成，価値観の共有，連帯感に基礎づけられた
自己価値 self-esteem および肯定的な自己像」（p.3）と述べ，他者との肯定的な関係性の中に
自己を位置づけている。 
自尊心はまた，態度や行動に効果を与えるとされる。生活満足度（Myers & Diener, 1995），
陽性感情（Brockner, 1984）などの肯定的感情と正の相関関係がみられ，不安（Brockner, 1984），
抑うつ（Tennon & Hertzberger, 1987）などの否定的感情と負の相関関係がみられた。自尊心
の機能として，ストレスの緩衝材となる（Longman & DeMaris, 1997），行動を方向づけるモ
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チベーションとなる（Kaplan, 1975）などの知見がある。川元（2000）は，高齢者の自尊心
を生きがい感と関連付けている。 
一方で，自尊心の高い人が見せる肯定的感情の脆弱さについても報告されている；自尊心
の高さと基本的帰属錯誤に強い関連がみられる（テストに成功すると「私はすぐれている」
とみなし，失敗すると「馬鹿げたテストだった」とみなす）（Fitch, 1970）;自尊心の高い人
が自分の価値観を脅かす相手をけなす（Crocker, Thompson, McGraw, & Ingermate, 1987）。
Kernis & Paradise（2002）は，自尊心が持つ効果の二面性について，安定的自尊心（secure self-
esteem）と脆弱な自尊心（fragile self-esteem）の概念で説明している。すなわち，安定的自尊
心は，基本的に時間や文脈によって変動しない自己価値の感覚を基盤にしており，自分の肯
定的感情とともに否定的感情も表出できる。脆弱な自尊心は特定領域の達成や評価にもと
づいており，自分の欠点やネガティブな感情は意識的にも無意識的にも表出されず，脅威に
対して防衛的に反応する。 
自尊心の測定には，Rosenberg（1965）の Self-Esteem Scale が日本で，また世界でももっと
も用いられている（Kernis & Paradise, 2002; 小塩・岡田・茂垣・並河・脇田，2014）。自分で
自分を好んでいるか，自分に価値があるとみなしているか，などを，逆転項目を含む 10 項
目で問うものである。オリジナルはガットマン尺度であり，1 次元性が確認されているが，
多くの研究では 5 件法ないし 4 件法のリッカート尺度として使用されている。 
Erickson（1959, 1980）がアイデンティティの要素として挙げた自尊心が安定的自尊心であ
ったか，脆弱な自尊心を含んでいたかはわからない。いずれにせよ，自らの行動が身体的な
統制，機能することの快感，それらが文化的な意味と社会的な評価・信望を持つこと，すな
わち自分の達成と他者からの承認が自己の価値にもとづく自尊心を生むと考えることがで
きる。自尊心を高く保つ欲求を持つ個人は，それが本来の自分であることにせよ他者との比
較で優位に立つことにせよ，自己価値を高めることを指向し，自分が価値があると考える内
容を実現するための行動に対して動機づけられるだろう。 
 
1.8 仕事の誇り，あるいは職業的自尊心（occupational pride） 
仕事の誇りとは，「自分の仕事／職業を誇りに感じる」という仕事／職業についての肯定
的な態度である。「この仕事をしている自分が誇らしい」という自分について評価する態度
とは，関連があると想定されるが，異なるものと考える。 
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仕事は社会の中に存在している。そのため，その仕事が社会でどのように認知され，評価
され，機能しているかについて，就業前には外部者や利用者として，就業後には自分や所属
集団に対する社会からの視線や扱いを通して認識する。ある職業の望ましさや良さについ
ては，職業の社会的評価と社会的影響力を意味する客観的な職業威信の研究が，主に社会学
でなされてきた（原, 1999; 太郎丸, 2014; 都築, 1998）が，仕事の誇りの中の社会的評価の側
面は，いわば主観的な職業威信である。 
一方，人が自分の仕事の内容や質を認識するのは，就業のために仕事を選択するとき，仕
事をするにあたって習熟が必要な知識や技能，文化が眼前に現れるがまだ習熟していない
段階，自分が熟達者として知識，技能，文化を伝える段階，などであろう。個人が仕事集団
の成員となる過程について，正統的周辺参加理論は，人は仕事の場で「熟練者とみなされた
実践者に受け入れられ」，正統的に学習することで，「円熟した実践の場があることを知る」，
これが「連続的つながりを基盤にした「未来像」を提供する」（Lave & Wenger, 1991 佐伯
訳，pp.95-96）と述べている。Lave & Wenger（1991）は徒弟制の事例を挙げているが，現代
の日本においても，公式にせよ非公式にせよ仕事を学ぶ場面のある職場では，自分がなるで
あろう「未来像」すなわち「一人前の〇〇」とは何かを学ぶ。「一人前の〇〇になる」とい
うアイデンティティ形成には，仕事に対する価値評価，すなわち職業的自尊心が含まれてい
る。 
つまり，職業的自尊心には，その職業に対する社会的評価の側面と，自らのアイデンティ
ティの形成要素となっている職業文化の側面の，両方が含まれていることが想定される。 
ただし，「自分が一人前の〇〇である」，すなわちその職業に就く者として役に立っている，
価値がある，欠かせない存在であるという認知は自分についての価値評価感情であり，職業
に基づく自尊心（occupation-based self-esteem）あるいは仕事に基づく自尊心（work-based self-
esteem）と呼ばれる。本研究が扱う職業的自尊心（occupational pride）は職業についての感情
と認知からなる態度であり，作業者が自分自身についての感じる価値評価感情とは異なる。 
個人の職業は，その人が社会的関係のなかで担うことが是認された役割である。自分の職
業が社会に是認された役割を持っているという認識が，職業的自尊心の基となる。Erickson
（1959, 1980）の自己についての自尊心の定義に準じ，職業的自尊心とは，その職業が社会
で一定の役割を果たしているという認知，その職業を成立させている価値観が社会的に受
け入れられていること，自分の職業が社会と結びついているという感覚に基づいて，肯定的
に捉えられた自分の職業の価値また職業像と考えられる。 
14 
 
客観的な職業威信の研究では知見が重ねられてきたが，主観的職業威信あるいは職業的
自尊心についての研究は多くはない。上瀬・下村・今野・堀・岡本（2005）は，主観的な職
業威信の測定に職業的自尊心を用いている。測定尺度は，山本・松井・山成（1982）の自尊
心尺度をもとに，対象を自己（「私は…」）から所属する組織や職業（「私の職業は…」）に変
更したものであった。山本ら（1982）の尺度は，Rosenberg（1965）の Self-Esteem Scale から
1 因子構造としたときに負荷の高い 9 項目を選択したものである。 
岡本・今野（2006）は，職業的自尊心を「職業を契機として形成される自尊心」（p.119）
とし，「人は自分の職業を誇らしいと思えばこそ，その職業を大切に思い，その職業が果た
すべき社会的役割をまっとうしたいとの思いが強くなる」（p.64）と述べている。 
岡本他（2006）は，職業的自尊心の 2 因子を抽出し，職務的自尊心と職能的自尊心とした。
職務的自尊心が社会的貢献や人とのかかわりなど社会性を含む因子であるのに対し，職能
的自尊心はその職業に訓練・学習が必要か，業務に身体的危険要素が含まれているかという
より個人的な因子である。本研究で扱う職業的自尊心は，岡本他（2006）の分類で職務的自
尊心とされた意識である。 
人は自己についての自尊心が高い状態を快とし，自己の価値実現の欲求を持っている。同
様に，自分の仕事の社会的負託・価値・評価についての認知と感情である職業的自尊心が高
く保てることは快であり，すでに職業的自尊心が高い作業者は職業価値に自覚的であり，職
業価値を維持すること，あるいはさらに高い職業価値の実現に向けてのモチベーションを
持つと考えられる。かれらは，自らの態度・行動を職業価値の実現に方向づける可能性が大
きい。安全な作業の遂行が社会が求める職業価値であるならば，高い職業的自尊心は作業者
の安全行動を促進すると仮定される。  
15 
 
 
２章 
 
研究の目的と関連概念 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
【2章の梗概】 
本研究では，職業的自尊心が安全行動を促すエンジンとなるかどうかを検討した。
職業的自尊心が成果，品質，安全の職業価値の実現を求めることを前提とし，5 つの
研究を行った。2章では，安全行動の要因モデルと関連概念を概説した。 
安全行動の要因モデルに基づいて，研究 1, 2において，職業的自尊心–安全行動意
思モデルおよび拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを開発し，職業的自尊心お
よび組織的公正が安全行動意思に促進効果を及ぼすことを検討した。研究 3では，拡
大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを多業種に共通して適用することの妥当性を
検討した。研究 4 では，品質保証行動である作業ミス防止行動の行動意思について，
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを応用する可能性を検討した。研究 5では，
職業的自尊心の効果として，安全方略選択の葛藤場面において組織が推奨する標準的
安全行動よりも，安全レジリエンス方略，すなわち現場の要請に応じる柔軟な安全行
動の選択を促進することを検討した。 
関連概念として，業務推進意欲，安全態度，安全行動の主観的規範，安全行動の知
覚された制御可能性，安全行動意思について概説した。また，本研究での分析の方針
を述べた。 
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2.1 本研究の目的 
 
本研究は，職業的自尊心が安全行動を促すエンジンとなるかどうかを検討するものであ
る。前提 1，2 のもとで，研究 1―5 を実施した。 
 
前提 1：職業的自尊心とは，自分の職業が社会で一定の働きを果たし，その価値観が社会
的に受け入れられているという作業者の評価的態度である。この態度に基づき，職業価値の
実現への動機づけが生じる。 
前提 2：当該職業を社会的存在として存続させている社会は，成果が得られることととも
に，得られた成果が信頼される質を持つことと，成果が得られる過程で社会に害が及ぼされ
ないことを求める。これらが職業価値である。 
 
本論文の研究の流れは以下のとおりである（Figure 2-1）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Figure 2-1. 本論文における研究の流れ。 
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安全行動の要因モデル（Figure 2-2）を提案し，それに基づいて職業的自尊心–安全行動意
思モデルを開発し，職業的自尊心が安全行動意思に与える促進効果を検討する（研究 1）。
さらに，職場の安全行動に関連する構成概念として組織的公正と情緒的コミットメント（組
織コミットメント）を導入して，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを開発する（研
究 2）。拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの適用可能性として，多業種への適用を検
討する（研究 3）。また，モデルの応用可能性として，品質管理行動意思についての分析の
妥当性を検討する（研究 4）。拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを用いた安全行動研
究の展開として，職業的自尊心が新しい安全観である安全レジリエンス方略の選択に与え
る効果を検討する（研究 5）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Figure 2-2. 安全行動の要因モデル。 
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2.2 安全行動の要因モデルを構成する概念 
 
安全行動の要因モデルを構成する構成概念である業務推進意欲，安全態度，安全行動の主
観的規範，安全行動意思を概説する。職業的自尊心については，1章 8節で述べたので割愛
する。研究 2で導入する組織的公正と情緒的コミットメント（組織コミットメント），およ
び研究 5で扱う安全レジリエンス方略については，4章および 7章で述べる。 
 
業務推進意欲 
Pinder（1984）は，モチベーションとは個人の内側あるいは外側から生まれ，特定の行動
の強度，方向，持続性を規定する活動力と定義した。仕事への動機づけであるワークモチベ
ーションとは仕事を頑張るときのやる気あるいは意欲であり，仕事場面で「行動を生じさせ
て一定の方向に向かわせるエネルギー」である（井手，2004, p.1）。 
本研究では，ワークモチベーションのうち，作業者が自分の責任と裁量において果たすべ
きととらえている日常的な業務の遂行に関するものを業務推進意欲とする。 
業務推進意欲には，業務達成，作業予定どおりの進行，仕事の質の確保という労働義務や
仕事上の責任を果たす方向がある。また，職務満足の動機づけ要因（Herzberg, 1966 北野訳 
1968)である達成，承認，仕事そのものから満足感を得ようとする方向も考えられる。 
日本労働研究機構（1995）が労働者が働く理由として社会的貢献, 成長・能力発揮, 経
済生活維持, 社会的評価, 労働義務観，社会的交流, 余暇生活, 技能・知識の活用, 出
世意欲をあげている。また，ワークモチベーションの要因として，経済的欲求とともに社会
貢献欲求や社会的評価欲求が指摘されている（佐々木，1996）。これらの要因のうち，社会
的貢献，社会的評価などは，自分の職業が社会的に是認されているという認知と関連がある
と考えられる。そこで，本研究では，自分の仕事の社会的評価や社会貢献についての認知で
ある職業的自尊心が業務推進意欲に影響すると仮定した。 
業務推進意欲は，企業において作業者が主に要求される要件である効率，品質，作業ス
ピードを基として測定した。これらは，Reason（1997）があげている，組織や企業が求め
る業務遂行の要件である。作業者は，組織や企業が作業者に求める業務遂行時の態度や姿
勢を，自分の業務遂行における動機づけとして取り込んでいると考えられるためである。 
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安全態度 
態度とは対象に対する正または負の認知，情動，行動傾向の持続的なシステムであり，評
価的信念である認知的成分と，情動的成分，行動傾向成分から構成される（Krech, Crutchfield, 
& Ballachey, 1962）。多くの場合，対象への正の認知，情動，行動傾向を指す。 
安全態度の行動傾向成分とは安全行動の準備状態であり，安全行動の実行に至る要因に
なると考えられる。安全関連事象において人が「その対象に直面した際に，態度を記憶から
取り出し，態度にもとづいた行動が促される」ため，「安全態度は事故につながる不安全行
動と関係が深い」（岡本・今野，2006, p.125）とされている。 
産業組織で安全パフォーマンスに至る要因と影響を検討した長谷川他（2006）は，「個人
の安全意識」として仕事のやりがい，安全に対する積極的な意識，工程よりも安全を重視す
る態度などの要因を見出し，「個人の行動」として作業規則の遵守と安全に対する積極的な
行動の要因を見出した。そして，質問紙調査により個人の安全意識と安全行動から安全パフ
ォーマンスへの因果のパスの存在を検証した。ここで測定された安全意識と安全行動は安
全態度の認知的成分と行動傾向成分とみなすことができる。 
作業者の安全態度はまた，組織の安全風土を構成する要素として扱われる。安全風土には
組織要因と個人要因があるとされる。たとえば，宮地・村越・赤塚・鈴木（2009）は鉄道職
場に対する安全風土調査で用いられた項目を整理し，作業負担，マニュアル・手順書，安全
活動といった安全管理要因（組織要因），リーダーシップ，信頼感，コミュニケーションと
いった社会心理学的要因（職場要因），安全行動，安全志向，能力・態度といったメンバー
の姿勢（個人要因）に分類している。メンバーの姿勢（個人要因）が作業者の安全態度を示
している。また，Cheyne, Cox, Oliver & Tomas（1998）は，安全風土の構成要素として，従業
員の安全態度，組織の安全管理，職場環境のハザードをあげている。組織的要因，職場要因
を安全風土とし，個人要因を安全態度として並列して扱われる場合もある。 
安全態度は事故率の低下に正の影響が報告されている。Zohar (1980)は，安全風土として
安全に対する経営陣の態度についての従業員の知覚，および生産過程への安全の関与度に
ついての従業員の知覚を測定し，安全施策の効果との相関関係を示した。これらは従業員の
安全態度の認知的側面とみなせる。Neal & Griffin（2006）は縦断的調査を実施し，集団の安
全風土が後続の従業員個人の安全態度を促進する効果，および安全態度が後続の事故発生
を抑制する効果を見出した。Tomas, Cheyne, & Oliver（2011）は，安全風土（安全管理，職場
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コミュニケーション）が安全態度（個人的関与，責任感，行動基準）を介して，事故経験数
に負の影響を与えたことを検証した。これらの先行研究でみられた安全態度が安全推進に
資する効果に鑑み，本研究では安全行動に先行する要因として，作業者の安全態度を扱った。 
職業的自尊心は安全態度に影響があるだろうか。前提として，自分の職業が価値あるもの
であるという認知はその職業価値の実現を動機づけるとする。業務の責任が果たされない
ことと不安全な業務遂行は，ともに高い職業価値に反する。よって職業的自尊心の高い作業
者は高い職業価値の維持と安全な業務の遂行を結びつけ，安全な業務遂行を志向すると仮
定される。 
本研究では，長谷川他（2006）および長谷川（2009）の組織成員の安全意識・行動の「安
全確保のための意識」の設問 19 項目を基に安全態度を測定した。 
 
安全行動の主観的規範 
主観的規範とは，行動過程仮説である計画行動理論（Ajzen, 1991）において，行動の実行
に先行する行動意思の生起要因とされている 3 つの構成概念，すなわち肯定的態度，主観的
規範，知覚された制御可能性の１つである。「主観的規範とは，そのように行動すること，
あるいは行動しないことを求める社会的圧力である」と定義され，他者の規範的期待につい
ての信念とその期待に応じようという動機づけに基づいている（Ajzen, 2002）。職場で安全
行動をとることの主観的規範とは，安全行動が職場の重要な他者によって支持・評価される
という認知である。本研究では，安全行動が職場で期待され支持されているという認知の程
度を尋ねるために，早瀬・長谷川（2009）が用いた安全・規則遵守への評価尺度の６項目を
基に測定した。観測項目は，「わたしの職場では，安全確保のための行動や取り組みをする
人が評価されている」などであった。 
 
安全行動の知覚された制御可能性 
安全行動について知覚された制御可能性とは，職場で自分が安全行動をとることができ
るという知覚である。 
本研究では，Ajzen（2002）の項目例を参考にして，制御可能性に関わる環境的要因４項
目と，主体的に安全行動をとることができるという認知についての４項目を作成し，安全行
動に知覚された制御可能性を測定した。 
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安全行動意思 
安全行動の遂行には安全行動意思が先行する。本研究では，安全行動意思の測定には，長
谷川他（2006）と長谷川（2009）の安全診断システム総合的安全指標から「安全行動」の項
目（「仕事で判断に迷ったら，必ず安全なやり方をとる」など）について，日常の主観的な
遂行の程度を尋ねた。行動意思が行動遂行にどの程度の効果を持つかについては，研究領域
によってばらつきがある（Singer, Hausenblas, & Janelle, 2001）が，安全行動の客観的な行動
指標についての調査は本研究では行わなかったため，安全行動要因は分析に用いられなか
った。 
 
 
2.3 調査対象について 
 
本研究が対象とするのは，産業場面で組織に所属して業務に関わる作業を遂行する作業
者である。本研究の対象者は労働基準法（厚生労働省, 2017）が「職業の種類を問わず，事
業又は事務所に使用される者で，賃金を支払われる者」と定義する「労働者」と異なるもの
ではないが，職業的自尊心–安全行動意思モデルは対象を事業に使用される者に限定してい
ないので，本論文では「作業者」の語を用いる。 
 
 
2.4 分析について 
 
本研究では，質問紙で得られたデータに対して因子分析と構造方程式モデリングを用い
て分析を行った。因子分析では統計ソフト，IBM SPSS Statictics 23 （International Business 
Machines 社）を，構造方程式モデリングでは IBM SPSS Amos 23 （International Business 
Machines 社）を用いた。 
因子分析では，因子抽出に主因子法を用いた。2 因子以上の抽出を行う場合は，プロマッ
クス回転により斜交回転を行い，因子間相関を確認した。観測項目の選定においては，おお
むね因子負荷量が.40 以上，因子抽出後の共通性が.20 以上に該当する項目を採用した。観測
項目数が少ない，構成概念の内容的妥当性に鑑みて必要とみなされる，などの場合には，因
子負荷量が.35 以上，因子抽出後の共通性が.11 以上の項目も採用した。 
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各要因について検討された観測変数を用いた確認的因子分析では，観測変数の誤差変数
間に相関関係を設定し，構造方程式モデリングにより適合度を検討した。 
構造方程式モデリングでは，仮説モデルの各要因を潜在変数とし，要因得点を観測変数
とした。よって，組織的公正を除くすべての潜在変数，すなわち職業的自尊心，情緒的コ
ミットメント，業務推進意欲の技量工夫因子と作業予定厳守因子，安全態度および作業ミ
ス防止態度の個人行動重視因子とシステム重視因子，主観的規範，知覚された制御可能性
の環境的阻害因子と主体的行動因子，安全行動意思および作業ミス防止行動意思は，観測
変数が 1 つとなった。これら観測変数が 1 つとなる潜在変数については，観測変数の信頼
性係数と標準偏差から誤差分散を算出し，定数として分析モデルに投入した（豊田・前
田・柳井，1992）。 
構造方程式モデリングの適合度について，GFI, AGFI, CFI は.90 以上である場合に当ては
まりが良いとし，.90 を超えていなくてもパス図を妥当とする理由があればモデルとして
採用を可とした。また，RMSEA は.05 以下であれば当てはまりが良いとし，.10 以下の場
合はパス図を妥当とする理由があればモデルとして採用を可とした。判断基準値について
は小松（2007）および豊田他（1992）の記述を参考にした：「GFI は…，0.9 以上であれば
「説明力のあるパス図である」と判断（する）。…変数が 30 以上のパス図の場合は，GFI
が 0.9 を超えていなくても，GFI の低さの理由だけでそのパス図を捨てる必要はない」，
「AGFI や CFI（は），どちらも値が１に近いほどデータの当てはまりが良い，と判断（す
る）」，「RMSEA は，…0.05 以下であれば当てはまりが良く，0.1 以上であればあてはまり
が良くない。…その間の値の場合はグレーゾーンと呼ばれており，…そのパス図が妥当で
あるという詳しい説明が必要（になる）」（小松，2007，p.18）；「（モデル A：GFI ＝ 
0.94，AGFI ＝ 0.89，モデル B：GF I＝ 0.94，AGFI ＝ 0.89 という例について，）いずれ
のモデルも 0.90 以上の値であるから，最終的に採用するモデルの候補として残す」（豊田
他，1992，pp.176-177）。 
5 章（研究 3）および 7 章（研究 5）において、複数の対象群に対して、同一の分析モデ
ルを用いて多母集団同時分析を行った。対象群のパス係数を比較する際に、分析モデルの同
じパスについて、各群の標準パス係数を一対比較して差の検定を行い，局所的な差を検討し
た。本研究で用いた差の検定統計値は IBM SPSS Amos 23 を用いて算出しており，「この値
は，2 つのパス係数の差異を標準正規分布に変換した値」（小塩，2004，p.211）であった。 
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調査対象群間で，要因得点の平均値の比較は行なわなかった。本研究の目的が，職業的自
尊心が安全行動に寄与することを検証するためのモデルを提案することにあるためであっ
た。 
図表において，要因名あるいは要因得点名の末尾に付与された数値は，その要因あるいは
要因得点の測定に用いた観測変数の数を記すものである。 
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３章 
 
研究１ 職業的自尊心–安全行動意思モデルの開発† 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
†：研究 1 は，大谷華・芳賀繁（2016）を再分析したものである。  
【研究 1の梗概】 
研究 1では，職業的自尊心が安全態度を促進し，安全態度が安全行動を導くという
仮説にもとづき，職業的自尊心–安全行動意思モデルを開発した。計画行動理論（Ajzen, 
1991）を援用して，安全行動の先行要因を設定した。また，業務推進意欲をモデルに
導入し，職業的自尊心および安全態度との関係性を探索課題とした。 
予備調査によって観測項目を選定した後，製造業作業者に対して質問紙調査を実施
した（N = 1178）。因子分析により，職業的自尊心，業務推進意欲の２下位因子（技量
工夫因子，作業予定厳守因子），安全態度の２下位因子（個人行動重視因子，システム
重視因子），安全行動に関する主観的規範，安全行動の知覚された制御可能性の 2下位
因子（環境的阻害因子，主体的行動因子），安全行動意思が抽出された。職業的自尊心
–安全行動意思モデルに対して，構造方程式モデリングを行い，妥当な適合度が得ら
れ，仮説は支持された。 
業務推進意欲の下位因子について，動機づけの有機的統合理論（Deci & Flaste, 
1995）から，技量工夫因子は自律性が高い統合的調整段階,作業予定厳守因子は自律性
が低い取り入れ的調整段階と解釈された。職業的自尊心は自律的な技量工夫因子を促
進し，技量工夫因子は安全行動意思に強い正の影響を与える安全態度の個人行動重視
因子を促進していた。一方，職業的自尊心は他律的な作業予定厳守因子を抑制し，作
業予定厳守因子は個人行動重視因子を抑制していた。この抑制効果のために，作業予
定厳守因子は安全行動の阻害要因になることが示唆された。 
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3.1 研究 1 の目的 
 
研究 1 では，職業的自尊心が安全行動意思を促進するという仮説を検討した。産業現場
で強い生産圧力のもと，作業者は安全行動をとることと生産目標を達成することの間で
葛藤にさらされている。それでも多くの作業者が安全行動をとりつづける心理メカニズ
ムとして，自らの職業に誇りを持っていること，すなわち職業の社会的価値とその実現を
社会から負託されていることの認知が職業を評価する態度となり，安全行動意思の生起
を促していると考えられるからである。 
職業的自尊心から安全行動にいたるメカニズムを分析する仮説として，職業的自尊心
が安全態度に促進効果を持ち，安全態度が安全行動意思および安全行動を導くという安
全行動の要因モデルを設定した。なお，本研究では質問紙法を用いて，各要因について回
答者の主観的評価を求めた。安全行動要因を分析モデルに投入するためには，行動が実行
されたことを測定する客観的に指標が必要だが，本研究ではそのデータは扱わなかった。
よって，本研究における仮説を職業的自尊心–安全行動意思モデルとした（Figure 3-1）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Figure 3-1. 職業的自尊心–安全行動意思モデルの概念図。 
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3.1.1 職業的自尊心–安全行動意思モデル 
職業的自尊心–安全行動意思モデルは，職業的自尊心が業務推進意欲と安全態度を介して
安全行動をとろうという意思が促進されるという仮説を示している。計画行動理論（Ajzen, 
1991）を援用して，安全行動の先行要因として安全行動意思を設定し，安全態度とともに安
全行動に関する主観的規範，安全行動の知覚された制御可能性が安全行動意思の形成を促
すとした。 
職業的自尊心は，業務を高いあるいは期待される水準で遂行しようという業務推進意欲
を促進するであろう。この仮定は，自己についての自尊心が高い人は自己価値を高めるよう
な行動に対してモチベーションを持つという知見に基づく（Kaplan, 1975）。よって，業務推
進意欲を要因モデルに加えた。なお，本研究では業務推進意欲を，作業者が自分の責任と裁
量において果たすべきととらえている日常的な業務の遂行に関するものとする。 
意欲は態度に影響を与える（Gagne & Deci, 2005; Omoto & Snyder, 1995）。よって，業務推
進意欲は安全態度になんらかの影響を与えていると考えられる。しかし，業務推進意欲が安
全態度を促進すると一意に仮定することはできない。生産目標の達成と作業予定の厳守は，
組織成員としての労働義務であり仕事の責務の一環である。作業者はこれらの行動を実行
している。しかし，これらの行動がしばしば安全行動の実行を阻害している実例が多くの産
業現場でみられる。一方で，不安全な業務遂行は，災害を生じた場合にはその仕事が社会か
ら負託された職業価値を損ねる。よって，職業価値を実現するという業務推進意欲は安全な
業務遂行を志向させるだろう。業務推進意欲が安全態度をどのように促進するか抑制する
かは，探索的な検討課題とした。 
 
3.1.2 計画行動理論 
生産効率を求める圧力のなかで，安全行動は正のフィードバックが認識されにくく，おろ
そかになりがちである。行動に先行する要因を検討することと，介入などによる行動変容を
提唱している計画行動理論は，「行うことの利益は理解されているが，同時に，行うことの
不利益あるいは行わないことの利益が認識されやすい行動」の分析に効果があると考えら
れる（Ajzen, 2017）。 
計画行動理論とは，個人がある行動を実際に起こすまでの過程仮説である（Ajzen, 1991; 
Fishbein & Ajzen, 2010）。計画行動理論は，行動の実行に先行して行動しようという意思が生
成されることを前提としている。望ましい行動が実行されない場合，行動意思が生成されて
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いない，あるいは意思の生成を阻害する要因があると考える。行動意思を導く要因として当
該行動についての肯定的な態度，主要な他者が持つと行動者が主観的に感じている規範，当
該行動についての知覚された制御可能性を設定している。 
Singer et al.（2001）は 1980 年以降のスポーツ心理学研究をレビューし，態度，主観的規
範，行動の知覚された制御可能性の 3 要因で行動意思の分散の 40―60％が説明されると述
べている。行動の先行要因の予測力の検討に計画行動理論が用いられている研究領域は，公
衆衛生（有馬・矢山・三上・谷川・嶺岸・田中・千崎・大石・荻原，2010; Martin, Usdan, Nelson, 
Umstattd, LaPlante, Perko, & Shaffer, 2010; Sieverding, Matterne, ＆ Ciccarello, 2010），交通行動
（Choocharukul, & Fujii, 2007），災害リスク関連行動（大友・広瀬，2007），職場の安全態度
（Jeffries，2011) などである。 
職場の安全行動についても作業者個人の安全行動に肯定的な態度，職場における安全行
動の主観的規範，職場での安全行動について知覚された制御可能性が，行動意思に先行する
と考えられる。作業者がもつ職場での安全行動の主観的規範とは，職場で安全行動が支持・
評価されるという認知である。安全行動について知覚された制御可能性とは，職場で自分が
安全行動をとることができるという知覚である。 
本研究では計画行動理論を援用し，安全行動意思に先行する要因として，安全行動に肯定
的な態度，職場における安全行動の主観的規範，職場での安全行動について知覚された制御
可能性を設定した。 
 
まず，予備調査 1，予備調査 2 において，モデルの要因を測定する尺度を作成した。
先行研究の知見から観測項目を検討し，質問紙調査を実施して項目を特定した。次に，
本調査では，予備調査で作成した尺度を用いて質問紙調査を実施し，職業的自尊心，業
務推進意欲，安全態度，安全行動の主観的規範，安全行動について知覚された制御可能
性，安全行動意思を要因とする職業的自尊心–安全行動意思モデルの妥当性を構造方程
式モデリングにて検討した。  
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3.2 予備調査 
 
3.2.1 予備調査１ 
職業的自尊心–安全行動意思モデルに含まれる要因を測定する尺度を作成するために，観
測項目を収集し，因子の測定のための質問紙調査を実施した。 
 
方法 
回答者 2010 年 11 月に，製造業 2 社の現業作業者である一般社員と班長クラス（主任，分
区長，班長）に各職場で個別に質問紙を配布し，回答者自身が封入した封筒を回収し，調査
者が開封した。有効回答数 528（配布数 583，有効回答率 91％；一般社員 388 名，上長 140
名），平均年齢 39.25 歳（SD = 12.92，18 歳―60 歳），女性は一般社員 10 名であった。 
 
質問紙の構成 以下の項目について，リッカート尺度 5 件法（１：まったくあてはまらな
い，２：あまりあてはまらない，３：どちらともいえない，４：ややあてはまる，５：よく
あてはまる）で回答を求めた（付録 1 参照）。 
職業的自尊心は，上瀬他（2005）で用いられた職業的自尊心尺度 9 項目に，職業の社会的
貢献などにかかわる 4 項目を加えて，13 項目で測定した。上瀬他（2005）が用いた職業的
自尊心の測定尺度は，山本他（1982）の自尊心尺度をもとに，対象を自己（「私は…」）から
所属する組織や職業（「私の職業は…」）に変更したものであった。山本他（1982）の尺度は，
Rosenberg（1965）の Self-Esteem Scale から 1 因子構造としたときに負荷の高い 9 項目を選
択したものであった。観測項目中の語句「私の職業は…」の指示内容が職務，職種，所属組
織，あるいは組織のどの単位であるかは指定せず，回答者が自らの職業・仕事と考える内容
に委ねた。 
業務推進意欲については，作業者は，組織や企業が作業者に求める業務遂行時の態度や姿
勢を自分の業務遂行における動機づけとして取り込んでいる，ととらえた。Reason（1997）
であげられている組織や企業が求める業務遂行の要件をもとに，企業において作業者が主
に要求される要件として効率，品質，作業スピードを想定し，これらの要件を含む 7 項目を
作成して測定した。 
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安全態度は，長谷川他（2006）および長谷川（2009）から，組織成員の安全意識・行動
の「安全確保のための意識」の設問から 19 項目を使用した。 
安全行動の主観的規範は，職場で安全行動がどのように評価されるかについての認知
であるととらえ，早瀬・長谷川（2009）が用いた安全・規則遵守への評価尺度の６項目を
もって測定した。 
安全行動について知覚された制御可能性は，Ajzen（2002）の項目例を参考にして，制
御可能性に関わる環境的要因４項目と，主体的に安全行動をとることができるという認
知についての４項目を作成し，測定した。 
安全行動意思は，長谷川他（2006）および長谷川（2009）から，組織成員の安全意識・
行動の「安全行動」９項目で測定した。 
デモグラフィック項目は，所属部署，職位，性別，年齢であった。 
 
結果と考察 
項目群ごとに因子分析を行い，要因ごとの尺度を作成した。 
職業的自尊心 
暫定的に 2 因子が抽出されたが，因子間相関が高く（因子間相関 .70），また内容的に
1 因子とみなすことが妥当と考えられた。負荷量の小さかった項目「職業を肯定的にとら
えている」を削除し，「わたしの職業は社会の発展に寄与している」，「わたしの職業は，
他の職業並みには，世の中に貢献できない（逆転）」など 12 項目（寄与率 46.18%，信頼
性係数 α = .91）であった（Table 3-1）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
観測項目 因子負荷量 共通性
職業的自尊心_12（α = .91）
110 社会の発展に寄与している .75 .57
R104 他の職業並みには、世の中に貢献できない .75 .56
R105 自慢できるところがあまりない .75 .56
109 誇りを持っている .72 .52
112 日本の経済活動に欠かせない .71 .50
101 他の職業並みには、価値のある職業である .69 .48
107 自分の職業に満足している .67 .45
102 色々な良い特徴をもっている .67 .44
111 科学や技術の発展に寄与している .63 .40
113 人々の生活に欠かせない .62 .39
R108 自分の職業は全くだめだと思うことがある .60 .36
R103 引け目を感じることがよくある .55 .31
固有値 6.07
寄与率（％） 46.18
注）N  = 528（2010年製造業2社調査）。
Table 3-1 職業的自尊心の因子分析の結果（主因子法） 
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業務推進意欲 
共通性の低かった項目「コスト削減はもうやりつくした」を除いた 6 項目から 2 因子が
抽出された（因子間相関 .22）。「仕事をするときは常にどうすれば効率が良いかを考えてい
る」，「作業手順にどこか無駄な部分がないか気になる」など 3 項目からなる因子は効率品質
因子（α = .57），「どんな理由であっても仕事が遅れてはいけないと思う」，「生産性を上げる
ためには何よりも作業スピードが重要だと思う」など 3 項目からなる因子はスピード因子
（α = .65）と命名した。信頼性が低いことから，観測項目を拡充することが必要と考えられ
た（Table 3-2）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
安全態度 
観測項目 19 項目において暫定的に 6 因子が抽出された。作業現場での安全行動と関連が
弱いと考えられる因子に負荷する 5 項目を分析から除くこととした（社内身分因子：「職場
における自分の立場を守るためなら私生活を多少犠牲にしてもかまわない」「規則を軽視し
てでも，仕事の納期を優先する管理者は信用できない」「できれば危険の少ない現場で働き
たい」，社外交流因子：「仕事上の判断は，会社の一員であるというより社会の一員であると
いう感覚を考慮すべきである」「会社の仲間と交流するよりも，異なった業種の人間と交流
すべきだ」）。また，項目「作業現場に危険はつきものだと思う」は，安全への視点ではある
がそれに基づく行動の方向性が一意に定まらないと考えられるため，観測項目から削除し
た。 
Table 3-2 業務推進意欲の因子分析の結果（主因子法，プロマックス回転） 
観測項目 共通性
F1 F2
F1　スピード因子_3（α = .65）
204 仕事が遅れてはいけないと思う .82 -.04 .66
203 何よりも作業スピードが重要だと思う .55 .00 .30
206 納期を守ることが何よりも重要である .49 .19 .32
F2　効率品質因子_3（α = .57）
201 常にどうすれば効率が良いかを考えている -.12 .83 .66
205 どこか無駄な部分がないか気になる .16 .49 .30
202 品質を低下させてはならない .09 .38 .17
固有値 2.11 1.35
因子間相関 .22
注）N  = 528（2010年製造業2社調査）。
因子負荷量
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13 項目で因子分析を行ったところ，固有値の減衰状況から 2 因子解が妥当と考えられ
た。共通性と因子負荷量が小さかった項目「自分のやり方ならば絶対事故は起こらないと
思う」「危ない仕事でも上手にこなすのがプロだと思う」を除き，2 因子が抽出された（因
子間相関 .43）。 
「自分の作業現場で起こるかもしれない事故を考えてみる必要があると思う」，「指差
し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う（逆転）」など 7 項目が負荷する因子は
個人の行動による安全遂行を重視していると考えられたため個人行動重視因子（α = .75），
「安全規則や作業の基本を守れば，事故は防止できると思う」「安全設備や安全施設が十
分に整っていれば事故は少なくなる」など 4 項目が負荷する因子は安全管理システムの
整備・遂行を重視していると考えられたためシステム重視因子（α = .49）と命名した（Table 
3-3）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 3-3 安全態度の因子分析の結果（主因子法，プロマックス回転） 
観測項目 共通性
F1 F2
F1　個人行動重視因子_7（α = .75）
R309 安全規則を自分だけ守るのは馬鹿らしい .67 -.16 .38
R311 指差し確認や声出しはもう古い .62 -.03 .50
R307 事故はそれほど頻繁に起こるものではない .61 -.18 .35
305 起こるかもしれない事故を考えてみる必要がある .53 .08 .34
316 みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必要だ .42 .32 .45
303 心身の状態をベストにするように心掛けている .40 .28 .35
317 みんなが気分よく作業できるように努力している .36 .23 .41
F2　システム重視因子_4（α = .49）
310 安全規則や作業の基本を守れば、事故は防止できる -.05 .50 .47
315 皆で力を合わせれば事故は防げる .19 .50 .34
302 安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故は少なくなる -.10 .45 .26
314 安全確保は作業員個人より会社の姿勢の問題だ -.39 .42 .19
固有値 3.17 1.57
因子間相関 .43
注）N  = 528（2010年製造業2社調査）。
因子負荷量
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安全行動の主観的規範 
6 項目を因子分析し，共通性と因子負荷量の低かった項目「事故やトラブルがあった場合，
当事者への責任追及より再発防止が優先される」を除いた。「安全に気をつけて仕事をする
ことで，職場の人から信頼してもらえる」，「会社では，安全確保への行動や取り組みをする
ことが評価されている」などの５項目が負荷する 1 因子が抽出された（寄与率 46.86%，α 
= .81）。「主観的規範とは，そのように行動することあるいは行動しないことを求める社会的
圧力である」（Ajzen, 2002）という計画行動理論の定義に沿っていることから，主観的規範
要因と同定した（Table 3-4）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
安全行動の知覚された制御可能性 
2 因子が抽出され（因子間相関 .54），内容が性質の異なるものであったため，2 因子構造
とした。「わたしの職場は，安全のための行動を常に優先できるだけの，人員的な余裕がな
いと感じる」，「明るさ，温度，通気・換気，騒音などの環境のために，安全のための行動が
とりにくくなっている」など 4 項目からなる因子は環境的阻害因子（α = .80，阻害度が高い
場合に低得点とした）と命名した。「わたしは常に安全のための行動をとることができる」，
「他の人が安全に反する行動をとっているときに，それをやめさせたり注意したりするこ
とができる」などの 4 項目からなる因子は，作業者自身が主体的に安全行動がとれるという
知覚であり，主体的行動因子（α = .70）と命名した。環境要素についての知覚が主体的な行
動制御可能性の知覚に先行すると考え，環境的阻害因子から主体的行動因子への効果を仮
説に設定することとした（Table 3-5）。 
観測項目 因子負荷量 共通性
安全行動の主観的規範_5（α = .81）
401
安全に気をつけて仕事をすることで、職場の人から信頼してもら
える
.82 .67
402
法律や規則を守って仕事をすることで、職場の人から信頼しても
らえる
.79 .63
405 安全確保への行動や取り組みをすることが評価されている .62 .39
404 ルール順守や倫理的な行動をする人が評価されている .61 .37
403 職場では、高い技術や技能を持つ人が尊重されている .53 .28
固有値 2.84
寄与率（％） 46.86
注）N  = 528（2010年製造業2社調査）。
Table 3-4 安全行動をとることの主観的規範の因子分析の結果（主因子法） 
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安全行動意思 
暫定的に 2 因子が抽出されたが，因子間相関がやや高く（.64），また内容的にまとまっ
ていることから 1 因子とみなした。「安全が確認出来ないときは作業を中断する」，「仕事
で判断に迷ったら，必ず安全なやり方をとる」など 9 項目（寄与率 36.26%，α = .83）で
あった（Table 3-6）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
要因には尺度としての信頼性の低いものも含まれていたが，一応のまとまりがみられ
た。しかし，業務推進意欲で抽出された効率品質因子とスピード因子の観測変数は，尺度
としての信頼性が低く，内的整合性に問題があった。このことから，業務推進意欲の観測
項目を拡充させる必要性が示唆された。 
観測項目 因子負荷量 共通性
安全行動意思_9（α = .83）
508 安全が確認出来ないときは作業を中断する .68 .46
507 仕事で判断に迷ったら、必ず安全なやり方をとる .68 .46
504 過去に起きた事故の事例を作業に反映させている .64 .41
506 安全を確保するための工夫を怠らない .64 .41
501 安全規則や作業手順などは必ず守っている .62 .38
503 作業に取り掛かる前に手順や安全上の注意点をチェックしている .60 .36
509 安全教育・安全訓練に積極的に参加している .57 .33
R502 自信があるときには安全規則や作業手順に従わないこともある .51 .26
R505
危険を冒しても、スケジュールに間に合うよう作業したり、させ
たりしている
.45 .21
固有値 3.88
寄与率（％） 36.26
注）N  = 528（2010年製造業2社調査）。
Table 3-5 安全行動の知覚された制御可能性の因子分析の結果 
（主因子法，プロマックス回転） 
Table 3-6 安全行動意思の因子分析の結果（主因子法） 
観測項目 共通性
F1 F2
F1　環境的阻害因子_4（α = .80）
R603 安全のための行動を常に優先できるだけの、人員的な余裕がない .82 -.10 .59
R602 安全のための行動を常に優先できるだけの、時間的な余裕がない .72 .11 .62
R604
明るさ、温度、通気・換気、騒音のために、安全行動がとりにく
い
.67 -.06 .40
R605
安全行動をしようとしても、道具や設備が手元になかったり、使
える状態にない
.63 .01 .41
F2　主体的行動因子_4（α = .70）
608 わたしは常に安全のための行動をとることができる -.08 .75 .50
607
他の人が安全に反する行動をとっているとき、やめさせたり注意
したりできる
-.08 .62 .33
606
わたしにとって安全行動は通常業務の一部なので、負担を感じず
実行できる
.07 .56 .36
R601
安全のための行動を常に行おうとしても、わたしには精神的な余
裕がない
.32 .40 .40
固有値 3.38 1.32
因子間相関 .54
注）N  = 528（2010年製造業2社調査）。
因子負荷量
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3.2.2 予備調査 2 
予備調査 1 で業務推進意欲の観測項目を拡充する必要性が示唆されたため，予備調査 2 で
は面接調査での聞き取りに基づいて観測項目の拡充を行い，修正した項目群を用いて質問
紙調査を実施し，改めて因子構造を検討した。 
 
方法 
面接調査 2011 年 5 月と 6 月に，製造業の工場において，製造業現業作業者である社員
およびリーダーに半構造化集団面接により，業務推進意欲についての聞き取り調査を行っ
た。対象は 2 集団で，8 名と 2 名，全員男性であった。 
聞き取りでは，日常業務を遂行する際の意欲を問う質問に対して，「自分が仲間の力にな
っていると感じると，より力が出る」，「仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる」，
「仕事上で失敗するととても恥ずかしい」，「少々問題が生じていても，ラインを止めること
だけは避ける」といった発言がなされた。これらを検討して，25 の業務推進意欲の観測項
目を作成した（Table 3-7）。  
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質問紙調査 2011 年 8 月と 10 月に，製造業２社，エネルギー業 1 社の一般社員と班長
クラスに対して質問紙調査を実施した。有効回答数 477（配布数 517，有効回答率 92％；
一般社員 255 名，上長 199 名，不明 23 名），平均年齢 40.43 歳（SD = 11.17，18 歳―63
歳），女性は一般社員 2 名であった。 
質問紙の構成は，職業的自尊心と安全態度を予備調査 1 と同じ項目を用いて測定し，業
務推進意欲は修正した項目を用いて測定した（付録 2 参考）。 
 
観測項目
1 生産性を上げるためには何よりも作業スピード が重要だと思う
2 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる
3 自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出る
4 どこか無駄な部分がないか、常に気を配っている
5 仕事上の競争は人を鍛えると思う
6 結果に問題が生じなければ、過程を問われることはない
7 問題なく仕事をこなして、早く家に帰りたい
8 同僚に負けたくない
9 仕事は決して遅らせてはいけない
10 仕事は問題が起きないことがなにより重要だ
11 仕事で怪我をしたり、事故に巻き込まれたりすると、とても恥ずかしい
12 常にどうすれば効率が良いかを考えている
13 少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自分の担当を次に引き継ぐことが大切だ
14 工程（作業予定）が遅れてきたら、時には定められた手順を踏まないこともある
15 品質を低下させてはならない
16 ほかの人の担当工程（作業予定）が遅れると、ダメなやつだと思う
17 納期（仕事の期限）を守ることがなによりも重要だ
18 かなりの問題が生じていても、ライン（仕事の流れ）を止めることだけは避ける
19 数値で目に見える成果を上げたい
20 「○○のことはあいつに聞け」といわれるような、エキスパートになりたい
21 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると、満足を覚える
22 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい
24 仕事では、結果に問題が生じてしまうのが最悪の状態だ
25 なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてられる
26 仕事上で失敗するととても恥ずかしい
注）項目番号23は欠番である。
Table 3-7 業務推進意欲の観測項目（研究 1 予備調査２） 
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結果と考察 
業務推進意欲要因について因子分析を行った。 
調査を実施した観測項目 25 項目に対して因子分析を行ったところ，暫定的に 6 因子が抽
出された。安全との関連が弱い，あるいは安全への視点ではあるがそれに基づく行動の方向
性が一意に定まらないと考えられる因子に負荷する 6 項目を分析から除くこととした（失
敗は恥因子：「仕事上で失敗するととても恥ずかしい」，「仕事でケガをしたり，事故に巻き
込まれたりすると，とても恥ずかしい」，「ほかの人の担当工程（作業予定）が遅れると，ダ
メなやつだと思う」，無事終了因子：「仕事は問題が起きないことがなにより重要だ」，「問題
なく仕事をこなして，早く家に帰りたい」，「仕事では，結果に問題が生じてしまうのが最悪
の状態だ」）。 
観測項目 19 項目を因子分析したところ，固有値の減衰状況から 2 因子が妥当と思われた
ため，因子負荷量の小さかった項目「品質を低下させてはならない」を除き，因子数を 2 に
指定して因子分析を行った（因子間相関 －.11）。両因子に負荷する 3 項目については，内
容を鑑みて，スピード因子に負荷する項目とみなした（Table 3-8）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Table 3-8 業務推進意欲の因子分析の結果（主因子法，プロマックス回転） 
観測項目 共通性
F1 F2
F1 （旧）効率品質因子_11
222 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい .72 -.10 .54
221 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると、満足を覚える .71 -.20 .57
220
「○○のことはあいつに聞け」といわれるような、エキスパート
になりたい
.70 -.09 .51
202 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる .66 .03 .43
205 仕事上の競争は人を鍛えると思う .65 .02 .43
224 なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてられる .62 .07 .38
208 同僚に負けたくない .62 .13 .38
203 自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出る .62 -.27 .49
212 常にどうすれば効率が良いかを考えている .57 -.02 .33
204 どこか無駄な部分がないか、常に気を配っている .56 -.12 .35
219 数値で目に見える成果を上げたい .51 .21 .28
F2 　（旧）スピード因子_7
213
少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自分の担当を次に引
き継ぐことが大切だ
-.05 .65 .44
218
かなりの問題が生じていても、ライン（仕事の流れ）を止めるこ
とだけは避ける
.03 .62 .38
214
工程（作業予定）が遅れてきたら、時には定められた手順を踏ま
ないこともある
-.11 .54 .32
206 結果に問題が生じなければ、過程を問われることはない .00 .48 .23
201 作業スピードがなによりも重要だ .32 .34 .20
217 納期（仕事の期限）を守ることがなによりも重要だ .38 .32 .22
209 仕事は決して遅らせてはいけない .50 .30 .31
固有値 5.52 2.49
因子間相関 -.11
注）N  = 477（2011年製造業・エネルギー業3社調査）。
因子負荷量
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効率品質因子に負荷すると考えられる観測項目 11 項目に対して因子数を 1 に指定した
因子分析を行った（寄与率 41.17%，α = .88）。効率品質意欲に達成意欲やエキスパート志
向が加わったものと考えられ，「技量工夫因子」と命名した（Table 3-9）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
スピード因子に負荷すると考えられる観測項目 7 項目に対して，因子数を 1 に指定し
て因子分析（主因子法）を行い，共通性と因子負荷量の低い項目をのぞくことにより，4
項目が寄与する因子が抽出された。予備調査１で抽出されたスピード因子に作業予定の
厳守を優先する志向が加わったものと考えられ，「作業予定厳守因子」（寄与率 38.31％，
α = .70）と命名した（Table 3-10）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
作業予定厳守因子の因子分析の際に共通性と因子負荷量を考慮して削除した 3 項目は
さらに検討することが妥当と考えられた。そのため，本調査においてはこれら 3 項目を加
えて 18 項目で業務推進意欲を測定することとした。 
観測項目 因子負荷量 共通性
技量工夫因子_11（α = .88）
221 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると、満足を覚える .75 .56
222 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい .74 .55
220
「○○のことはあいつに聞け」といわれるような、エキスパート
になりたい
.72 .52
203 自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出る .67 .44
205 仕事上の競争は人を鍛えると思う .65 .43
202 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる .64 .41
224 なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてられる .62 .39
208 同僚に負けたくない .60 .36
204 どこか無駄な部分がないか、常に気を配っている .57 .33
212 常にどうすれば効率が良いかを考えている .56 .31
219 数値で目に見える成果を上げたい .47 .22
固有値 5.09
寄与率（％） 41.17
注）N  = 477（2011年製造業・エネルギー業3社調査）。
観測項目 因子負荷量 共通性
作業予定厳守因子_4（α = .70）
213
少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自分の担当を次に引
き継ぐことが大切だ
.76 .58
214
工程（作業予定）が遅れてきたら、時には定められた手順を踏ま
ないこともある
.66 .44
218
かなりの問題が生じていても、ライン（仕事の流れ）を止めるこ
とだけは避ける
.54 .29
206 結果に問題が生じなければ、過程を問われることはない .46 .21
固有値 2.11
寄与率（％） 38.31
注）N  = 477（2011年製造業・エネルギー業3社調査）。
Table 3-9 業務推進意欲技量工夫因子の因子分析の結果（主因子法） 
Table 3-10 業務推進意欲作業予定厳守因子の因子分析の結果（主因子法） 
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3.3 本調査 
 
予備調査１，予備調査２で得られた各要因の観測項目群を用いて質問紙調査を実施し，職
業的自尊心–安全行動意思モデルを検討した。 
 
3.3.1 方法 
回答者 2011 年 10 月と 2012 年 1 月に，製造業 2 社において質問紙調査を実施した。有効
回答数 1178 名（配布数 1329，有効回答率 88.64％，一般社員・期間社員 709 名，上長（係
長・主任など）428 名），平均年齢 38.94 歳（SD = 11.88，17 歳―64 歳），女性 30 名であっ
た。 
質問紙の構成 質問紙の構成は，職業的自尊心，安全態度，安全行動についての主観的規範，
安全行動の知覚された制御可能性，安全行動意思の各要因について予備調査１で得られた
観測変数と，業務推進意欲要因について調査２で得られた観測変数，およびデモグラフィッ
ク項目（所属企業，部署，職位，性別，年齢）であった（付録 3 参照）。 
 
3.3.2 結果 
要因の検討 
 各要因の観測項目を因子数を 1 に指定して因子分析を行い（主因子法），因子構造を確認
した（Table 3-1）。また，構造方程式モデリングによる確認的因子分析を行った。 
職業的自尊心 13 項目に対して因子数を 1 に指定した因子分析を行ったが，項目「私は自
分の職業を肯定的にとらえている」は共通性と因子負荷量が低かったため除き，12 項目
に対して因子分析を行った（寄与率 49.77％，α = .92）。 
＜業務推進意欲＞ 
 技量工夫因子 11 項目に対して因子分析を行った（寄与率 37.48％，α = .86）。 
 作業予定厳守因子 予備調査 2 で得られた 7 項目に対して因子数を 1 に指定した因子
分析（主因子法）を行ったところ，寄与率 23.16％，α ＝ .66 が得られた。さらに共通
性と因子負荷量の低い項目を順次 3 項目除き，4 項目で因子分析を行ったところ，寄与
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率 36.65％，α = .68 が得られた。観測変数 7 項目と 4 項目の２つのパターンで構造方程
式モデリングを行った。 
＜安全態度＞ 
個人行動重視因子 7 項目に対して因子分析を行った（寄与率 33.45%，α ＝ .77）。 
システム重視因子 4 項目に対して因子分析を行ったが，項目「安全確保は作業者個人よ
り組織（会社）の姿勢の問題だ」の共通性と因子負荷量が低かったので除き，3 項目に
対して因子分析を行った（寄与率 33.75%，α ＝ .55）。 
安全行動に関する主観的規範 予備調査１で同定した 5 項目のうち，項目「安全に気を付け
て仕事をすることで，職場の人から信頼してもらえる」を逆転項目となるように文言を変
更したところ（「安全に気をつけて仕事をすることと，職場の人から信頼されることは，
関係がない」），負荷量が低くなった。また，項目「わたしの職場では，高い技術や技能を
持つ人が尊重されている」は共通性がやや低く，内容的に異なると考えられたため，以後
の分析から除いた。3 項目に対し因子分析を行った（寄与率 46.24%，α ＝ .72）。 
＜安全行動の知覚された制御可能性＞ 
 環境的阻害因子 4 項目に対して因子分析を行った（寄与率 51.35%，α ＝ .81）。 
 主体的行動因子 4 項目に対して因子分析を行った（寄与率 45.29%，α ＝ .75）。 
安全行動意思 9 項目に対して因子分析を行った（寄与率 39.96%，α ＝ .85）。 
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Table 3-11 職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因の因子分析の結果（主因子法） 
観測項目 因子負荷量 共通性
職業的自尊心_12　（固有値　6.46　寄与率　49.77%　α＝.92）
209 わたしは自分の職業に誇りを持っている .80 .64
201 わたしの職業は、少なくとも他の職業並みには、価値のある職業である .77 .60
210 わたしの職業は社会の発展に寄与している .76 .57
R205 わたしの職業には、自慢できるところがあまりない .75 .57
202 わたしの職業は、色々な良い特徴をもっている .73 .54
212 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない .71 .50
207 だいたいにおいて、自分の職業に満足している .70 .49
R204 わたしの職業は、他の職業並みには、世の中に貢献できない .69 .48
R208 自分の職業は全くだめだと思うことがある .66 .44
213 わたしの職業は人々の生活に欠かせない .66 .43
211 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している .64 .41
R203 わたしは自分の職業に、引け目を感じることがよくある .55 .30
業務推進意欲
技量工夫_11　（固有値　4.72　寄与率　37.48%　　α＝.86）
317 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい .74 .54
315 「○○のことはあいつに聞け」といわれるような、エキスパートになりたい .72 .52
316 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると、満足を覚える .69 .47
303 自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出る .69 .47
319 なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてられる .63 .40
302 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる .58 .34
309 常にどうすれば効率が良いかを考えている .57 .32
305 仕事上の競争は人を鍛えると思う .56 .32
307 同僚に負けたくない .54 .29
304 作業手順にどこか無駄な部分がないか気になる .49 .24
314 数値で目に見える成果を上げたい .46 .22
作業予定厳守_7　（固有値　2.33　寄与率　23.16%　α＝.66）
310 少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自分の担当を次に引き継ぐことが大切だ .65 .42
311 工程(作業予定)が遅れてきたら、時には定められた手順を踏まないこともある .63 .39
313 かなりの問題が生じていても、ライン(仕事の流れ)を止めることだけは避ける .54 .30
306 仕事では、結果に問題が生じなければ、過程を問われることはない .43 .18
301 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う .34 .11
312 納期(仕事の期限)を守ることがなによりも重要だ .33 .11
308 仕事は決して遅らせてはいけない .33 .11
作業予定厳守_4　（固有値　2.06　寄与率　36.65%　α＝.68）
310 少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自分の担当を次に引き継ぐことが大切だ .71 .51
311 工程(作業予定)が遅れてきたら、時には定められた手順を踏まないこともある .71 .51
313 かなりの問題が生じていても、ライン(仕事の流れ)を止めることだけは避ける .51 .26
306 仕事では、結果に問題が生じなければ、過程を問われることはない .43 .19
安全態度
個人行動重視_7　（固有値　3.00　寄与率　33.45%　α＝.77）
405 自分の作業現場で起こるかもしれない事故を考えてみる必要があると思う .65 .42
415 従業員みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必要だと思う .61 .37
R408 皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守るのは馬鹿らしいと思う .60 .36
403 作業前に心身の状態をベストにするように心掛けている .57 .33
R410 指差し確認や声出し(指差し呼称)はもう古いと思う .57 .32
416 現場のみんなが気分よく作業できるように自分なりに努力している .54 .29
R406 ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起こるものではないと思う .50 .25
システム重視_3　（固有値　1.58　寄与率　33.75%　α＝.55）
409 安全規則や作業の基本を守れば、事故は防止できると思う .81 .66
402 安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故は少なくなる .43 .17
414 皆で力を合わせれば事故は防げると思う .41 .19
安全行動の主観的規範_3　（固有値　1.92　寄与率　46.24%　α＝.72）
501 わたしの職場では、安全確保のための行動や取り組みをする人が評価されている .76 .57
502 法律や会社の規則を守って仕事をすることで、職場の人から信頼してもらえる .66 .44
505 わたしの会社では、ルール順守や倫理的な行動をする人が評価されている .61 .38
注）N  = 1178（2011年―2012年製造業2社調査）。
44 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
各要因の確認的因子分析を構造方程式モデリングで行った結果，十分な適合度を得る
ことができた（Table 3-12）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 3-11（承前） 職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因の因子分析の結果（主因子法） 
Table 3-12 確認的因子分析の適合度 
観測項目 因子負荷量 共通性
安全行動の知覚された制御可能性
環境的阻害_4　（固有値　2.53　寄与率　51.35%　α＝.81）
R703
わたしの職場は、安全のための行動を常に優先できるだけの、人員的な余裕がないと
感じる
.77 .59
R702
わたしの職場は、安全のための行動を常に優先できるだけの、時間的な余裕がないと
感じる
.76 .58
R704 明るさ、温度、換気・通気、騒音などの環境のために、安全のための行動がとりにくくなっている .66 .44
R705
安全のための行動をしようとしても、それを行うための道具や設備が手元になかった
り、すぐに使える状況にない
.66 .44
主体的行動_4　（固有値　2.33　寄与率　45.29%　α＝.75）
708 わたしは常に安全のための行動をとることができる .82 .67
706
わたしにとって安全のための行動は通常業務の一部なので、負担を感じずに実行でき
る
.66 .43
707 他の人が安全に反する行動をとっているときに、それをやめさせたり注意したりすることができる .65 .42
R701 職場で安全のための行動を常に行おうとしても、わたし自身にはそのための精神的な余裕がない .54 .30
安全行動意思_9　（固有値　4.18　寄与率　39.96%　α＝.85）
607 仕事で判断に迷ったら、必ず安全なやり方をとる .71 .51
606 安全を確保するための工夫を怠らない .69 .47
601 安全規則や作業手順などは必ず守っている .68 .46
604 過去に起きた事故の事例を作業に反映させている .67 .44
608 安全が確認できないときは作業を中断する .64 .42
603 作業に取り掛かる前に手順や安全上の注意点をチェックしている .63 .40
609 安全教育・安全訓練に積極的に参加している .63 .40
R602 大丈夫だと自信があるときには安全規則や作業手順に従わないこともある .51 .26
R605
多少危険をおかしても、スケジュールに間に合わせるように作業したり、させたりし
ている
.49 .24
注）N  = 1178（2011年―2012年製造業2社調査）。
項目数 χ2 df p GFI AGFI CFI RMSEA
職業的自尊心_12 12 232.06 40 .00 .97 .94 .98 .06
技量工夫_11 11 97.36 33 .00 .99 .97 .99 .04
作業予定厳守_7 7 39.40 11 .00 .99 .98 .98 .05
作業予定厳守_4 4 13.71 2 .00 .99 .97 .99 .07
個人行動重視_7 7 52.82 11 .00 .99 .97 .98 .06
システム重視_3 3 飽和モデル
主観的規範_3 3 飽和モデル
環境的阻害_4 4 .49 1 .48 1.00 1.00 1.00 .00
主体的行動_4 4 .92 2 .63 1.00 1.00 1.00 .00
安全行動意思_9 9 41.74 19 .00 .99 .98 .99 .03
注）N  = 1178（2011年―2012年製造業2社調査）。
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要因間の相関関係 
要因ごとに尺度を得点化し，要因間の相関係数を算出した（Table 3-13）。仮説で想定した
要因間におおむね有意な相関関係がみられた。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
仮説において外生変数であった職業的自尊心と安全行動の主観的規範の間に相関関係が
見られた（r = .35, p < .01）。仕事に対して感じている誇りが職場の規範的側面についての認
知に促進効果を持つという仮定を妥当と考え，分析モデルに職業的自尊心から主観的規範
へのパスを設定した。 
仮説モデルにおいて外生変数であった職業的自尊心と安全行動の知覚された制御可能性
の環境的阻害因子の間に相関関係が見られた（r = .39, p < .01）。安全行動に支援的であると
認知される職場環境と職業の価値の認知に共変関係があるという仮定を妥当と判断し，分
析モデルに職業的自尊心と環境的阻害に共変関係を設定した。 
業務推進意欲の 2 因子間，安全態度の 2 因子間に共変関係を設定した。それぞれの因子
を抽出した過程において因子間相関がみられたからである。 
計画行動理論で態度，主観的規範，知覚された制御可能性の間に共変関係を仮定している
ことに基づき，安全態度の 2 因子と主観的規範，知覚された制御可能性の 2 因子の間に共
変関係を設定した。ただし，安全態度の個人行動重視因子から知覚された制御可能性の主体
的行動因子に相関関係があり（r = .58, p < .01），安全を実現するために自分の行動が安全志
向であることを重視する態度が主体的な安全行動をとりうるという知覚を促すことに合理
性があると考えられたため，個人行動重視因子から主体的行動因子に効果を仮定した。よっ
て，この 2 因子の間には共変関係は置かなかった。 
Table 3-13 要因間の相関係数 
平均値 SD 1 2 3-1 3-2 4 5 6 7 8
1 職業的自尊心_12 3.49 0.70 ─
2 技量工夫_11 3.63 0.56 .53 ** ─
3-1 作業予定厳守_7 2.80 0.57 -.19 ** .03 ─
3-2 作業予定厳守_4 2.43 0.70 -.33 ** -.17 ** .84 ** ─
4 個人行動重視_7 3.95 0.57 .53 ** .51 ** -.31 ** -.47 ** ─
5 システム重視_3 3.51 0.75 .12 ** .26 ** .06 -.05 .23 ** ─
6 主観的規範_3 3.39 0.64 .35 ** .35 ** -.04 -.18 ** .33 ** .28 ** ─
7 環境的阻害_4 2.96 0.79 .39 ** .27 ** -.18 ** -.28 ** .32 ** .14 ** .24 ** ─
8 主体的行動_4 3.53 0.66 .47 ** .44 ** -.24 ** -.39 ** .58 ** .19 ** .30 ** .48 ** ─
9 安全行動意思_9 3.71 0.58 .52 ** .45 ** -.32 ** -.48 ** .69 ** .24 ** .36 ** .45 ** .72 **
注）N  = 1178（2011年―2012年製造業2社調査）。
 ** p <.01。
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分析モデルの概念図を Figure 3-2 に示す。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
分析モデルの検討 
作業予定厳守因子の観測項目として 7 項目と 4 項目のどちらが適当かを判断するため
に，それぞれをモデルに設定して構造方程式モデリングを行った（モデル 01：観測項目 7
項目，モデル 02：4 項目）。適合度を Table 3-14 に記す。AIC 値がより小さかったモデル
01 を採用した。モデルの適合度は GFI = .99, AGFI = .94, CFI = .98, RMSEA = .07 であった 
 
 
 
 
 
 
 
Table 3-14 業務推進意欲作業予定厳守因子の観測変数が異なるモデルの適合度 
Figure 3-2. 分析モデルの概念図。 
χ
2 df p GFI AGFI CFI RMSEA AIC
モデル01
（作業予定厳守因子が7項目）
75.81 11 .00 .99 .94 .98 .07 143.81
モデル02
（作業予定厳守因子が4項目）
98.91 11 .00 .98 .93 .98 .08 166.91
注）N  = 1178（2011年―2012年製造業2社調査）。
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職業的自尊心–安全行動意思モデルの分析結果 
構造方程式モデリングによる分析結果（標準化解）を Figure 3-3 に示す。標準パス係数の
概要は以下のとおりだった。 
(1)職業的自尊心から安全態度の個人行動重視因子への促進効果については，直接的な促進
効果（β = .25, p < .001），および業務推進意欲の技量工夫因子への促進効果（β = .60,  
p < .001）を介した促進効果（間接効果 .28），業務推進意欲の作業予定厳守因子への抑
制効果（β = ―.25, p < .001）を介した促進効果（間接効果 .10）がみられた。さらに，
安全態度の個人行動重視因子から安全行動意思への促進効果については，直接的な促
進効果（β = .37, p < .001），および制御可能性の主体的行動因子への促進効果（β = .63, 
p < .001）を介した促進効果（間接効果 .37）がみられた。よって，職業的自尊心が安全
行動意思を促進することが検証された。 
(2)職業的自尊心から安全態度のシステム重視因子に対しては，業務推進意欲の技量工夫因
子への促進効果を介した促進効果がみられた（間接効果 .19）。しかし，システム重視
因子から安全行動意思には有意な効果がみられなかった。 
(3)職場で安全行動が評価されているという主観的規範が安全行動意思に有意な促進効果を
及ぼしていた（β = .07, p < .05）。 
(4)環境的要因のために安全行動が阻害されていると感じていると，主体的に安全行動がと
りにくいと知覚していた（β = .37, p < .001）。 
(5)安全態度の個人行動因子は制御可能性の主体的行動因子を強く促進していた（β = .63,  
p < .001）。「他の人がやっていなくても自分は安全行動を取る」という態度が「自分が
安全行動を取ることができる」という知覚を強く促していた。 
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Figure 3-2. 職業的自尊心–安全行動意思モデルの構造方程式モデリングの結果 
（標準化解，2010年―2011年, N = 1178）。 
注）GFI = .99, AGFI = .94, CFI = .98, RMSEA = .07。 
図では，有意なパスのみを記した。潜在変数名の下に記したのは R2 である。これらのR2 
はすべて1%水準で有意であった。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable3-15に記した。 
† p < .10, * p < .05, ** p < .01,*** p < .001。 
Table 3-15 職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因間の共変関係 
職業的自尊心_12 <--> 環境的阻害_4 .46 ***
作業予定厳守_7の誤差分散 <--> 技量工夫_11の誤差分散 .25 ***
個人行動重視_7の誤差分散 <--> 環境的阻害_4 .11 **
システム重視_3の誤差分散 <--> 個人行動重視_7の誤差分散 .31 ***
システム重視_3の誤差分散 <--> 主体的行動_4の誤差分散 .00
主観的規範_3の誤差分散 <--> 個人行動重視_7の誤差分散 .20 ***
システム重視_3の誤差分散 <--> 主観的規範_3の誤差分散 .38 ***
主観的規範_3の誤差分散 <--> 主体的行動_4の誤差分散 .04
システム重視_3の誤差分散 <--> 環境的阻害_4 .13 **
主観的規範_3の誤差分散 <--> 環境的阻害_4 .12 **
注）N  = 1178（2011年―2012年製造業2社調査）。
**
 p <.01,
***
 p <.001。
相関係数
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3.4 考 察 
 
3.4.1 安全行動意思をもつ作業者像 
本研究の結果は，作業者の職業的自尊心がその人の安全行動をとる意思を支えることを
示唆した。そこで示された作業者像は以下のようなものであった。 
自分の仕事に価値があり，社会的な役割を担っていると感じている作業者は，仕事上の達
成や技術向上，効率のための工夫に意欲を持っており，一方で作業予定厳守の意欲は抑制さ
れる。仕事上の技量工夫に対して意欲を持つ者は，自分自身が安全行動をとるという行動の
構えを持つとともに，安全管理システムの整備と実行が安全実現につながると考えている。
安全行動の構えは，職場で自分が安全行動をとることができるという知覚を促す。安全行動
の構えと安全行動がとれるという知覚，主観的な安全規範が安全行動をとる意思を促す。 
 
3.4.2 仮説の検証：職業的自尊心は安全行動意思を促進する 
本調査結果では，職業的自尊心は安全態度の個人行動重視因子を直接促進するとともに，
業務推進意欲の技量工夫因子を促進する効果と作業予定厳守因子を抑制する効果を介して
間接的にも促進していた。個人行動重視の安全態度は安全行動意思を直接促進するととも
に，作業者自身が主体的に安全行動がとれるという知覚を高め，この主体的行動の制御可能
性の知覚が安全行動意思を促進していた。以上により，本仮説は支持された。 
 
3.4.3 業務推進意欲が安全態度に与える効果 
業務推進意欲が安全態度に与える効果を探索的に検討した。 
まず各要因の因子分析により，業務推進意欲は独立した 2 因子，技量工夫因子と作業予定
厳守因子から，安全態度は比較的相関関係が弱い 2 因子，個人行動重視因子とシステム重視
因子から構成されているという結果が得られた。関係が不分明であった業務推進意欲と安
全態度のそれぞれで性質の異なる 2 因子が見出されたことにより，2 つの要因の関係性を検
討することができた。 
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業務推進意欲 
業務推進意欲について抽出された因子は，技量工夫因子と作業予定厳守因子であった。
技量工夫因子は Herzberg（1966）が唱える職務満足の動機づけ要因（達成，承認，仕事そ
のものから満足感を得ようとする方向）や日本労働研究機構（1995）であげられた成長・
能力発揮，技能・知識の活用といったワークモチベーションに該当すると考えられる。作
業予定厳守因子は組織の要請を実現しようとするために生じる意識あるいは意欲と考え
られるが，作業者が組織の要請を実現しようする態度は日本労働研究機構（1995）が指摘
する経済生活維持，労働義務感，また佐々木（1996）が指摘する経済的欲求といったワー
クモチベーションに基づいていると考えられる。 
モチベーションについて Deci & Flaste （1995, 桜井訳 1999）は，内発的動機づけと外
発的動機づけの分類に加えて，外発的動機づけを自律性の程度によって分ける有機的統
合理論を唱えている（櫻井, 2012）。本研究で見出された業務推進意欲の２因子の観測項目
を有機的統合理論の観点からみると，「新しい仕事を生み出す」，「スキルを磨く」，「どう
すれば効率がいいかを考える」といった技量工夫因子は，外発的動機づけであってもより
自律性が高く，統合的調整と考えられる。作業予定厳守因子は，行動の基準である作業予
定が本質的に作業者個人の自己決定に依拠しておらず，自律性が低い取り入れ的調整段
階の外発的動機づけであろう。 
安全態度 
安全態度でみられた 2 因子のうち，個人行動重視因子は従来から安全態度として推奨
されてきた，事故に対して予測的に備える，作業に際して心身状態を整える，基本的な作
業手順を守る意思を持つといった，態度の行動的成分を測定している。 
一方，システム重視因子と命名した観測項目群は，一見したところ，「安全規則や作業
の基本を守れば，事故は防止できると思う」など，事故楽観視の態度と思われた。しかし，
無条件で事故を希少事例と捉える観測項目「作業現場に危険はつきものだと思う（逆転）」
は共通性が低く因子分析から排除されたのに対し，これらの項目群は一つの因子を形成
していた。そのことから，「―ならば，事故は起こらないと思う」という文言に着目し，
設備，規則など安全管理システムによる安全確保を重視する態度と解釈した。 
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業務推進意欲が安全態度に与える効果 
自律性の高いモチベーションである技量工夫因子は，安全に関して個人の安全行動の構
えも安全管理機能の高いシステムへの期待もともに高めていた。これは，外発的動機づけで
あっても自律性の高い調整は目的行動をより意思的に（fully volitional）行わせる（Deci & 
Ryan, 2000, p.237）という指摘に加えて，目的と関連した行動，つまりこの場合は安全行動
への構えも活性化することを示唆していると考えられる。 
一方，自律性の低いモチベーションである作業予定厳守因子は，個人の安全行動の構えを
抑制していた。これは，作業の時間的制約を強く意識することから，業務遂行以外の作業を
できるだけ省略したいという心理的要請のためと考えられる。作業予定厳守因子からシス
テム重視態度への影響がみられなかったことについては，安全管理システムの整備への期
待は自分の行動準備を要請しないため，関連がなかったと考えられる。 
 
3.4.4 安全行動における計画行動理論 
計画行動理論（Ajzen, 1991）に基づいて安全行動意思の先行要因として設定した安全態度，
安全行動についての知覚された制御可能性，職場での安全行動についての主観的規範は，そ
れぞれ安全行動意思に対して促進効果がみられ，安全行動においても計画行動理論が有効
であることが検証された。 
 
3.4.5 現実的含意：安全対策としての職業的自尊心 
研究 1 で検証された職業的自尊心–安全行動意思モデルは，人間工学的な安全対策や危険
予知活動などの安全努力に加えて，作業者個人の恒常的な安全行動を確保して組織として
安全精度をさらに高めるために，個人の内面である自尊心から発する態度–行動メカニズム
を利用する可能性を示唆した。職業を対象とした自尊心に着目することで，組織からの働き
かけの可能性が考えられる。そのためには，職業的自尊心を促進する要因を検討することが
必要となろう。 
 
3.4.6 研究１の限界と課題 
安全態度のシステム重視因子は，いわば産業組織の安全態度を作業者がどのようにみな
しているかを示すものである。よって，作業者の安全行動意思と共存し，また支援する側面
も考えうる。研究 1 で用いたシステム重視因子の観測尺度は，信頼性が低く内的整合性が不
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十分という問題がある。たとえば，当該尺度の項目が，安全システムの価値を積極的に認
めて利用する態度と，個人の安全行動遂行からの逃避としてシステムに頼ろうという消
極的態度の，両方を混じった形で測定している可能性が考えられる。より精緻な測定を試
みる必要があるだろう。 
作業予定厳守因子も測定尺度としての信頼性が低かったので，精緻化を図る必要があ
ろう。  
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4 章 
 
研究２ 組織的公正と情緒的コミットメント： 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル† 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
†：研究 2 は，大谷華・芳賀繁（2017）を再分析したものである。 
  
【4章 研究 2の梗概】 
仕事の誇りを高める要因は何か。研究 2 では，職業的自尊心の促進要因として組織
的公正を，職業的自尊心の効果の特性を明らかにするための比較対象として情緒的組
織コミットメントを導入し，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを開発した。製
造，医療，運輸，情報インフラの 4業種で質問紙調査を実施した（N = 1800）。統合デ
ータを用いて構造方程式モデリングを行い，妥当な適合度が得られた。 
組織的公正は職業的自尊心を促進しており，仮説は支持された。また，組織的公正
は情緒的コミットメントも促進していた。 
安全行動意思に対する総合効果は，職業的自尊心と組織的公正で大きく，情緒的コ
ミットメントでは小さかった。この違いは，業務推進意欲に対する効果の違いを反映
していた。すなわち，職業的自尊心は技量工夫因子を促進し，作業予定厳守因子を抑
制していた。一方，情緒的コミットメントは技量工夫因子と作業予定厳守因子をとも
に促進していた。職業的自尊心は社会から負託を受けた職業価値の達成という組織目
的以外の基盤をもっているために，作業者の態度や行動を内的な価値基準に従う方向
に，あるいは自律性の充足を求める方向に向かわせる。一方，情緒的コミットメント
は所属集団への愛着と同一化という親集団的な基盤を持っているために，集団の目的
達成に沿って態度や行動を方向付ける，と考えられた。 
54 
 
 
 
4.1 研究 2 の目的 
 
研究１により，自分の仕事に誇りを持っていることが安全行動意思を促すことが示唆さ
れた。仕事の誇りが安全に資する効力を産業組織が積極的に利用するためには，作業者が持
つ仕事の誇りと組織との接点を探ることが必要である。では，仕事の誇りを高める要因は何
か。 
研究 2 では，職業的自尊心の促進要因として組織的公正をとりあげ，職場が公正であると
感じていることが職業的自尊心を促進し，安全行動意思に正の効果を持つかを検討した。ま
た，情緒的組織コミットメントが安全行動意思に及ぼす効果を職業的自尊心の効果と比較
検討することにより，職業的自尊心の性質を考察した。 
職業的自尊心–安全行動意思モデルに組織的公正と情緒的組織コミットメントを導入し
たモデルを，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルとした。 
 
4.1.1 組織的公正 
職場が公正であるという認知は組織的公正と呼ばれる。Greenberg（1987）は組織的公正
を組織内の公平さ（fairness）についての人々の認知と定義し，Colquitt, Greenberg, & 
Zapata-Phelan（2005）は「個人は公正認知を多くの重要な態度と行動の指針として使う」
（p.45）としている。 
組織的公正研究ではまず資源分配の公平さに焦点をあてた分配的公正が着目され，続い
て報酬分配の手続きの公平さに関わる手続き的公正が見出された（Colquitt et al. 2005）。現
在では上記 2 つの公正に加えて，組織成員が組織の公式活動のなかで受ける対人的扱いの
質，つまり誠実で正当な対人的敬意（対人的公正）と適切な情報の扱い（情報的公正）が
取り上げられている。4 つの下位概念間の相関係数は先行研究においておおむね高いとさ
れる（Colquitt & Shaw, 2005）。 
組織的公正が職場の行動に対してポジティブな効果を持つという知見が得られている：
組織的公正が言語的いじめや怠業といった組織機能阻害活動を抑制する（田中，2007），
組織コミットメントを促進する（Wang, Ma, & Zhang, 2014）。また下位概念の効果では，手
続き的公正が組織外組織市民行動を生起させる（田中・林・大渕，1998），対人的公正が
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組織への同一化を介して変革志向行動を促進する（Fuchs & Edwards, 2012）などがある。
Colquitt & Shaw（2005）は，下位概念と統合的な組織的公正をもちいた 2 次の因子分析を
検討し，統合的な組織的公正を潜在変数とするアプローチを提唱している。統合的な組織
的公正概念を用いることは，個人が全体として「自分の所属組織は公正・公平だ」と認知
していることの影響を検討するために適当と思われる。よって，本研究では４つの下位概
念尺度を観測変数とする統合的な組織的公正を仮説モデルの要因とする。 
組織的公正は職業的自尊心とどう関わるだろうか。 
大渕・福野（2003）は，所属する組織の組織的公正が忠誠心や誇りなどの親組織的態度を
強めるという公正の絆理論をとりあげ，行政システムに対して分配的公正知覚が生活満足
感を，手続き的公正知覚が親集団的態度を促進することを検証した。特に後者について，集
団価値モデル（Tyler, Degory, & Smith, 1996）から「自集団が公正に運営されていると認知す
ることは自集団に対する誇りを生み出すが，それは，公正が一つの社会的価値であり，それ
を（原文のまま）実現されているが故に自集団は優れていると評価される（大渕・福野, 2003, 
p.205）」と指摘している。産業現場においても，所属組織に対する公正知覚が社会的価値の
実現と認知され，組織についての自尊心を促す効果が期待される。 
所属組織についての自尊心と職業的自尊心はどのような関係にあるだろうか。 
Kristof（1996）は「多くの職務要件は組織の性格を反映しているが，両者は概念的に異な
った要素である…個人–職務適合と個人–組織適合は潜在的に重なり合っているが，有意な
相関関係はみられない（pp.8-9）」と述べており，個人とその仕事や職務との関係性と個人と
その所属組織との関係性は，異なっていると同時に重なっていると考えられる。専門職など
のように所属組織によらずに業務の主たる内容が決まっている作業者では，自分の職業と
所属組織を明確に区分して認知しうるかもしれない。しかし，組織に所属している作業者の
多くは，所属組織によって，また組織内の配属によって仕事や業務内容が決定される。その
場合，作業者は自分の仕事や業務とその所属組織を明確に分けて認知していない可能性が
高いだろう。この点から，組織についての自尊心は職業的自尊心そのものではないが，職業
的自尊心を支える要因であるとの前提は妥当と考える。 
よって，職場の公正さの知覚が作業者の職業的自尊心を部分的に高めると仮定した。 
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4.1.2 情緒的コミットメント（組織コミットメント） 
組織コミットメントは多くの定義づけがなされてきた概念だが，本論文では初期の定義
でありまた代表的な定義の一つである「特定の組織に対する個人の同一化と関与の強さ」
（Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974, p.604）と考える。代表的な測度に Mowday, Steers, 
& Porter（1979）の組織コミットメント質問票（Organizational. Commitment Questionnaire，略
称 OCQ）や Allen & Meyer（1990）の 3 次元コミットメント尺度があり，近年は中国人労働
者を対象とした Zhang, Ling, Zhang, & Xie（2015）の５次元尺度などもみられる。Allen & 
Meyer （1990）は，組織への情動的愛着，同一化，深い関与を表す情緒的コミットメント，
離職に伴うコストの認知を反映する継続的コミットメント，組織に留まるべきだという義
務感を表す規範的コミットメントの 3 次元を設定しており，本研究もこの 3 次元モデルに
基づいて情緒的コミットメントをとりあげる。 
3 次元モデルのメタ分析を行った Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky（2002）は，3
つの下位次元で離職意思への抑制効果が，また情緒的コミットメントで常習的欠勤への抑
制効果がみられたことを報告している。また，3 つの下位次元が言語的嫌がらせなどの逸脱
行動を抑制する（Demir, 2011），情緒的コミットメントが組織市民行動を促進する（Guh, Lin, 
Fan & Yang, 2013），情緒的コミットメントが組織内組織市民行動を，功利的（継続的）コミ
ットメントが組織外組織市民行動を促進する（田中他，1998），存続的（継続的）コミット
メントが社会的には不正だが組織の利得を増す行為を助長する（鈴木，2007），などの知見
がある。このように，組織コミットメントの各次元で組織活動に関連する行動への促進効果
がみられており，なかでも情緒的コミットメントが組織内でポジティブな行動を促進する
効果が確認されている。 
そこで本研究では，情緒的コミットメントが安全態度に及ぼす効果を検討し，職業的自尊
心が持つ効果と比較することにより，職業的自尊心の性質を考察する。 
情緒的コミットメントは安全態度および安全態度に影響を持つ業務推進意欲とどう関わ
るだろうか。情緒的コミットメントは組織に同一化し深く関与する態度であるため，その効
果は組織存続を志向するものになるだろう。この点で職業価値の実現を志向する職業的自
尊心の効果とは異なると考えられる。 
組織は目的を実現することによって存続するため，情緒的コミットメントは組織目標の
達成につながる要因に対して促進効果を持つと予測される。すなわち，業務推進意欲の技量
工夫因子と作業予定厳守因子に促進効果を持つだろう。安全態度の個人行動重視因子に対
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しては，質問項目にあげられた安全態度を形成する個人行動は業務を直接推進する行為で
はないため，自分のエネルギーを担当業務の推進以外に費やすことを避け，抑制効果がある
のではないか。システム重視因子に対しては，自分のエネルギーを費やすことなく作業安全
が保たれることは業務推進に益するので，促進効果があるかもしれない。 
 
以上より，情緒的コミットメントについて以下の仮説を設けた。 
(1)情緒的コミットメントが業務推進意欲の技量工夫因子を促進する。 
(2)情緒的コミットメントが作業予定厳守因子を促進する。 
(3)情緒的コミットメントが安全態度の個人行動重視因子を抑制する。 
(4)情緒的コミットメントが安全態度のシステム重視因子を促進する。 
 
4.1.3 仮説：拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル 
研究 2 で検討する仮説モデルとして拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを設定した
（Figure 4-1）。職業的自尊心–安全行動意思モデルに，職業的自尊心に効果を及ぼす要因と
して組織的公正と，また組織的公正から促進効果を受けて組織活動に寄与する行動を促進
する要因として情緒的コミットメントとを関連付けた。情緒的コミットメントは業務推進
意欲および安全態度に影響を及ぼすと想定した。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Figure 4-1. 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの概念図。 
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4.2 方 法 
 
4.2.1 回答者 
2013 年 10 月から 2015 年 1 月の間に，製造，医療，運輸，情報インフラの 4 業種 4 組織
の各職場で個別に質問紙を配布し，回答者自身が封入した封筒を回収し，調査者が開封した。 
研究 2 では，まず製造業データ（A 群）で，研究 1 で開発した職業的自尊心–安全行動意
思モデルが有効であることを確認した。研究 1 の問題点として，業務推進意欲の作業予定厳
守因子の尺度としての信頼性が低いことが指摘されたため，業務推進意欲の観測項目に変
更を加えたためである。A 群（製造業）は製造業工場において 2013 年 11 月に調査を実施し
た。回答者の概要は，有効回答数 407（配布数 501，有効回答率 81.2％），一般社員 273 名
（69.8％），上長 118 名（30.2％），不明 16 名，平均年齢 37.4 歳（SD = 11.5，19 歳―62 歳），
全員男性であった。 
つづいて，4 組織のサンプルデータを一括して，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデ
ルを検討した。回答者全体の概要は，有効回答数 1800（配布数 2544，有効回答率 70.8％），
一般社員 1341 名（77.5％），上長 389 名（22.5％），不明 70 名，平均年齢 38.5 歳（SD = 11.4，
18 歳―66 歳），性別は男性 1143 名（64.3％），女性 635 名（35.7％），不明 23 名であった。 
 
4.2.2 質問紙の構成と分析に用いた観測項目 
質問紙の構成 
質問項目は，職業的自尊心–安全行動意思モデルを構成する 9 要因および組織的公正，
組織コミットメントを測定する項目であった。いずれの項目も，リッカート尺度 5 件法
（1：まったくあてはまらない，2：あまりあてはまらない，3：どちらともいえない，4：
ややあてはまる，5：よくあてはまる）で回答を求めた。デモグラフィック項目は，所属
部署，職位，性別，年齢，勤務年数であった（付録 4 参考）。 
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分析に用いた観測項目 
職業的自尊心–安全行動意思モデル要因 
業務推進意欲の観測項目は，研究 1 で用いた項目では尺度としての信頼性が低かったた
めに，研究 1 予備調査 2 で行った面接調査での発言をもとに，再度項目を検討し，24 項目
を質問紙に投入した（Table 4-1）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 4-1 研究 2 で用いた業務推進意欲の観測項目 
観測項目
新規項目
 仕事を任されると、はりあいがある
 本音を言えば，仕事は品質よりもスピードだ
 仕事の手順や工程が，きちんと決まっている仕事が好きだ
自分の担当の作業予定が遅れて，仕事が増えるようなことは絶  対にしたくない
 仕事がうまくいくように，工夫や裁量をするように心がけている
技量工夫因子の観測項目
2  仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる
3  自分が仲間の力になっていると感じると，より力が出る
4  作業手順に無駄な部分がないか，いつも気を配っている
5  仕事上の競争は人を鍛えると思う
8  同僚に負けたくない
12  常にどうすれば効率が良いかを考えている
19  数値で目に見える成果を上げたい
20 「○○のことはあいつに聞け」といわれるような，エキスパートに  なりたい
21  それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると，満足を覚える
22  新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい
25  なにごとによらず，達成することに意欲をかきたてられる
作業予定厳守因子の観測項目
1  生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う
6 仕事では，結果に問題が生じなければ，過程を問われることは  ない
13 少々定められた手順を飛ばしても，遅れずに自分の担当を次 に引き継ぐことが大切だ
14 工程（作業予定）が遅れてきたら，時には定められた手順を踏  まないこともある
18 かなりの問題が生じていても，ライン（仕事の流れ）を止めること  だけは避ける
研究1で尺度に採用されなかった観測項目a
7  仕事を始めるときに，早く終わらせて帰りたいと思う
15 自分の担当の仕事では，絶対に品質上の問題を生じさせない つもりだ
16 どんな理由があるにせよ，担当工程（作業予定）を遅らせる人は  問題社員だと思う
研究2で削除した観測項目
作業予定厳守因子の観測項目
9 仕事は決して遅らせてはいけない
17 納期（仕事の期限）を守ることがなによりも重要だ
研究1で尺度に採用されなかった観測項目
10 仕事は問題が起きないことがなにより重要だ
11 仕事で怪我をしたり、事故に巻き込まれたりすると、とても恥ずかしい
24 仕事では、結果に問題が生じてしまうのが最悪の状態だ
26 仕事上で失敗するととても恥ずかしい
a:同じ文意で文言を変更した項目を用いた。研究1で調査に用いられた文言は以下のとおりである。
7 問題なく仕事をこなして、早く家に帰りたい
15 品質を低下させてはならない
16 ほかの人の担当工程（作業予定）が遅れると、ダメな やつだと思う
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職業的自尊心，安全態度，主観的規範，知覚された制御可能性，安全行動意思について
は，研究 1 で用いた尺度の観測項目を用いた。 
研究 1 で用いた尺度の観測項目に対して要因ごとに因子数を１に指定して因子分析（主
因子法）を行い，1 因子構造を確認した（Table 4-2）。業務推進意欲は以下の手順で分析を
行った。 
技量工夫因子 内容的妥当性の観点から，他者との競争に関する 2 項目「仕事上の競争は
人を鍛えると思う」「同僚に負けたくない」と，作業の遂行ではなく結果に関する項目
「数値で目に見える成果を上げたい」を除いた 11 項目に対して因子分析を行った。 
作業予定厳守因子 調査項目から共通性の低かった 4 項目を削除し，6 項目を観測変数と
した。 
 
組織的公正 Colquitt（2001）の組織的公正尺度の分配的公正 4 項目（α ＝ .96），手続き
的公正 6 項目（α ＝ .76），対人的公正 5 項目（α ＝ .91），情報的公正 4 項目（α ＝ .93）
を用いて測定した。手続き的公正の観測項目は Colquitt（2001）では 7 項目であったが，
本研究では因子分析において共通性と因子負荷量の小さかった項目「組織（会社・事業
所・病院）のシステムや手続きでは，自分の給与や待遇に関する決定に対して，自分が影
響を与えることはできない（逆転項目）」を削除した。本研究では 4 つの下位概念の測定
尺度得点を観測変数とする組織的公正を潜在変数として扱った。 
情緒的コミットメント Meyer, Allen, & Smith（1993）の組織コミットメント尺度の情緒的
コミットメント 6 項目（α ＝ .87）を用いて測定した。質問紙調査では継続的コミットメ
ントと規範的コミットメントも測定したが，本研究では扱わなかった。 
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Table 4-2 職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因の因子分析結果 
観察項目 因子負荷量共通性
職業的自尊心_13（固有値　5.94　寄与率　41.33%　α＝.90）
105r わたしの職業には，自慢できるところがあまりない .73 .54
110 わたしの職業は社会の発展に寄与している .71 .50
109 わたしは自分の職業に誇りを持っている .69 .48
112 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない .69 .48
101 わたしの職業は，少なくとも他の職業並みには，価値のある職業である .69 .47
104r わたしの職業は，他の職業並みには，世の中に貢献できない .68 .47
102 わたしの職業は，いろいろな良い特徴をもっている .68 .46
111 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している .65 .42
107 だいたいにおいて，自分の職業に満足している .64 .41
113 わたしの職業は人々の生活に欠かせない .64 .41
108r 自分の職業は全くだめだと思うことがある .56 .31
103r わたしは自分の職業に，引け目を感じることがよくある .52 .27
106 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている .41 .17
業務推進意欲
技量工夫_11（固有値　5.42　寄与率　44.30%　α＝.90）
技18 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると，満足を覚える .73 .53
技23 自分が仲間の力になっていると感じると，より力が出る .73 .53
技22 「○○のことはあいつに聞け」といわれるような，エキスパートになりたい .72 .53
技16 仕事を任されると、はりあいがある .71 .51
技06 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる .68 .46
技03 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい .68 .46
技02 なにごとによらず，達成することに意欲をかきたてられる .64 .42
技20 仕事がうまくいくように，工夫や裁量をするように心がけている .64 .41
技05 常にどうすれば効率が良いかを考えている .62 .38
技13 作業手順に無駄な部分がないか，いつも気を配っている .57 .33
技08 自分の担当の仕事では，絶対に品質上の問題を生じさせないつもりだ .56 .32
作業予定厳守_6（固有値　2.19　寄与率　24.42%　α＝.64）
ス12 少々定められた手順を飛ばしても，遅れずに自分の担当を次に引き継ぐことが大切だ .66 .43
ス15 仕事では，結果に問題が生じなければ，過程を問われることはない .52 .27
ス21 本音を言えば，仕事は質よりもスピードだ .50 .25
ス07 作業スケジュール（工程）が遅れてきたら，時には定められた手順を踏まないこともある .46 .21
ス24 かなりの問題が生じていても，仕事の流れ（ライン）を止めることだけは避ける .41 .17
ス17 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う .37 .13
安全態度
個人行動重視_9（固有値　3.61　寄与率　32.74%　α＝.81）
個15 職員はだれでも、自分の仕事の現場で起こるかもしれない事故を考えてみることが必要だ .67 .45
個21 職員みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必要だ .65 .42
個19 安全を確保する最初の一歩は，自分の行動だ .62 .39
個01r 指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う .57 .32
個08r 皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守るのは馬鹿らしい .56 .31
個11r 自信がある作業では，少々手順を省略しても大きなエラーや事故を起こすことはない .55 .30
個24r ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起こるものではない .53 .28
個18 仕事を始める前に心身の状態をベストにするように心掛けている .50 .25
個07r 自分は作業者・職員として，安全確保よりも業務に専念したい .49 .24
システム重視_5（固有値　2.30　寄与率　32.61%　α＝.71）
シ04 安全規則や作業の基本を守れば，事故は防止できる .64 .41
シ02 事故の防止や回避のための設備や施設、システムが十分に整っていれば事故はなくなる .61 .37
シ05 安全確保はそれに関する担当部署の職責だ .57 .32
シ06 事故を防止・回避できるかどうかは，経営者や上司の行動次第だ .52 .27
シ03 安全確保は職員個人より組織（会社・病院）の姿勢の問題だ .51 .26
主観的規範_5（固有値　2.56　寄与率　40.35%　α＝.75）
505r わたしの職場では，事故やエラーを防ぐための行動や取り組みをしても評価されない .81 .66
506 法律や会社の規則を守って仕事をすることで，職場の人から信頼してもらえる .69 .48
501 わたしの職場では，ルール順守や倫理的な行動をする人が評価されている .65 .42
503 わたしの職場では，不安全行動に対して周囲の目はとても厳しい .50 .25
507
事故やエラー防止のためにどのように行動すべきか、職場の中で明確なイメージが共有され
ている
.45 .21
注）n  = 407（2013年製造業1社調査）。
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Table 4-2（承前） 職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因の因子分析結果 
観察項目 因子負荷量 共通性
知覚された制御可能性
環境的阻害_4（固有値　2.36　寄与率　46.00%　α＝.77）
c03r わたしの職場は，安全のための行動を常に優先できるだけの，人員的な余裕がないと感じる .77 .60
c02r わたしの職場は，安全のための行動を常に優先できるだけの，時間的な余裕がないと感じる .74 .55
c04r
 明るさ，温度，通気・換気，騒音、作業のためのスペースが狭い、などの環境のために，安全のため
の行動がとりにくい
.60 .36
c05r
安全のための行動をしようとしても，それを行うための道具や設備が手元になかったり，すぐに使える
状態にない
.58 .34
主体的行動_4（固有値　2.01　寄与率　34.20%　α＝.67）
c07 他の人が安全に反する行動をとっているときに，それをやめさせたり注意したりすることができる .68 .46
c08 わたしは常に安全のための行動をとることができる .59 .35
c06 わたしにとって安全のための行動は通常業務の一部なので，負担を感じずに実行できる .57 .32
c01r 職場で安全のための行動を常に行おうとしても，わたし自身にはそのための精神的な余裕がない .49 .24
安全行動意思_9（固有値　3.90　寄与率　36.46%　α＝.83）
607 仕事で判断に迷ったら，必ず安全なやり方をとる .70 .49
603 仕事に取り掛かる前に決められた手順や安全上の注意点をチェックしている .65 .43
609r 安全に関する教育・研修・講習会には、できれば参加したくない .65 .42
601 安全規則や決められた手順などは必ず守っている .63 .40
608 安全が確認できないときは作業を中断する .61 .37
606 うっかりミスや思い込み、伝達エラーなどを防ぐために、具体的に工夫していることがある .59 .35
604 過去に起きた事故・インシデントの事例を作業に反映させている .58 .34
602r 大丈夫だと自信があるときには安全規則や決められた手順に従わないこともある .51 .26
605r 多少危険をおかしても，作業スケジュールに間に合うように作業したり，させたりしている .49 .24
組織的公正
分配的公正（固有値　3.40　寄与率　80.07%　α=.94）
E303
わたしが得ている給与や待遇は，わたしの組織（会社・事業所・病院）に対する貢献度に応じた公平・
公正なものである
.93 .87
E302 わたしが得ている給与や待遇は，わたしがやった仕事に見合った妥当なものである .90 .80
E304 わたしが得ている給与や待遇は，わたしの業績や仕事の成果に応じた公平・公正なものである .88 .78
E301 わたしが得ている給与や待遇は，わたしが仕事に注いだ努力に応じた公平・公正なものである .87 .76
手続き的公正_6（固有値　2.47　寄与率　29.77%　α=.71）
P311 評価や査定は，倫理的で道徳的な基準にそって行われている .67 .45
P309r 組織（会社・事業所・病院）の評価や査定は，正確な情報に基づいていないと思うことがある .56 .32
P308r
組織（会社・事業所・病院）のシステムや手続き自体が，年齢や性別，立場などによって平等ではない
と感じる
.55 .30
P307 組織（会社・事業所・病院）のシステムや手続きは，誰に対しても一貫性を持って適用されている .54 .29
P310
自分の給与や待遇に納得できないときは，組織（会社・事業所・病院）のシステムや手続きを使って申
し立てをすることができる
.48 .23
P305 自分の給与や待遇などの決定に関して，わたし自身の意見や気持ちを伝える機会がある .45 .20
対人的公正_5（固有値　3.50　寄与率　63.92%　α=.88）
IP313 わたしの上司は，わたしに誠実に接してくれる .95 .91
IP314 わたしの上司は，わたしに対して人として敬意を払ってくれる .89 .79
IP312 わたしに対する上司の態度はていねいだ .83 .69
IP316 わたしの上司は，率直に話してくれる .73 .53
IP315r わたしの上司は，わたしに対して不当な発言や批判をすることがある .53 .28
情報的公正_4（固有値　3.24　寄与率　74.77%　α=.92）
IN318 仕事に関わる手順や手続きについて，わたしの上司は合理的な説明をしてくれる .91 .83
IN317 わたしの上司は，仕事に関わる手順や手続きを十分に説明してくれる .90 .80
IN319 わたしの上司はわたしに何かを伝えるとき，適切なタイミングで必要な情報を伝えてくれる .87 .75
IN320 わたしの上司は，部下ひとりひとりの必要に合わせてコミュニケーションをとっている .78 .61
情緒的コミットメント_6（固有値　3.28　寄与率　46.32％　α=.82）
A204r 今の組織（会社・事業所・病院）に愛着はない .81 .66
A203r 今の組織（会社・事業所・病院）に強い所属意識はない .77 .59
A201 自分の仕事生活の残りを今の組織（会社・事業所・病院）で過ごせたら，たいへん幸せだ .70 .49
A205r 今の組織（会社・事業所・病院）に対して，わたしは家族の一員のようには感じない .70 .49
A206 この組織（会社・事業所・病院）はわたしにとって個人的に大きな意味がある .56 .31
A202 わたしは，今の組織（会社・事業所・病院）の問題を自分自身の問題のように感じる .49 .24
注）n  = 407（2013年製造業1社調査）。
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つづいて，各要因の確認的因子分析を構造方程式モデリングで行い，妥当な適合度が得
られた（Table 4-3）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
以上の手続きにより，製造業（A 群）において，研究 2 の質問紙調査で用いた観測項目に
もとづく各要因の尺度の妥当性が確認された。 
 
  
Table 4-3 確認的因子分析の適合度 
項目数 χ2 df p GFI AGFI CFI RMSEA
職業的自尊心_13 13 72.62 45 .01 .97 .95 .99 .04
技量工夫_11 11 64.97 34 .00 .97 .95 .99 .05
作業予定厳守_6 6 14.31 8 .07 .99 .97 .98 .04
個人行動重視_9 9 28.19 19 .08 .99 .96 .99 .04
システム重視_5 5 1.83 3 .61 1.00 .99 .10 .00
主観的規範_5 5 12.67 4 .01 .99 .95 .98 .07
環境的阻害_4 4 2.05 1 .15 1.00 .98 1.00 .05
主体的行動_4 4 5.54 2 .06 .99 .97 .98 .07
安全行動意思_9 9 27.61 22 .19 .99 .97 1.00 .03
分配的公正_4 4 0.14 1 .71 1.00 1.00 1.00 .00
手続き的公正_6 6 9.87 5 .08 .99 .97 .99 .05
対人的公正_5 5 5.07 5 .41 1.00 .99 1.00 .01
情報的公正_4 4 1.32 1 .25 1.00 .98 1.00 .03
情緒的コミットメント_6 6 13.32 6 .04 .99 .96 .99 .06
注）n  = 407（2013年製造業1社調査）。
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4.3 結 果 
 
観測変数の回答の平均値をその要因の得点とした。組織的公正は下位因子ごとの得点を
算出した。相関係数の算出には要因得点を用いた。 
 
4.3.1 職業的自尊心–安全行動意思モデルの妥当性：A 群（製造業） 
要因間の相関関係 
要因間の相関関係を検討した（Table 4-4）。仮説で効果が想定されている要因間に関係性
が確認された。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
職業的自尊心–安全行動意思モデルの妥当性：A 群（製造業） 
構造方程式モデリングの結果，適合度 GFI = .98, AGFI = .92, CFI = .98, RMSEA = .07 が得
られた。これにより，修正した観測変数群を用いた職業的自尊心–安全行動意思モデル
が，研究１と同様に，分析モデルとして有効であることが確認された。 
 
  
Table 4-4 要因間の相関係数 
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 職業的自尊心_13 3.50 0.59 ─
2 技量工夫_11 3.77 0.53 .48 ** ─
3 作業予定厳守_6 2.82 0.50 -.18 ** -.02 ─
4 個人行動重視_9 3.88 0.51 .44 ** .56 ** -.34 ** ─
5 システム重視_5 2.99 0.64 -.08 -.07 .19 ** -.22 ** ─
6 主観的規範_5 3.23 0.54 .43 ** .32 ** -.07 .28 ** .10 * ─
7 環境的阻害_4 3.02 0.68 .24 ** .21 ** -.16 ** .19 ** -.01 .32 ** ─
8 主体的行動_4 3.45 0.51 .40 ** .49 ** -.25 ** .56 ** -.12 * .30 ** .39 ** ─
9 安全行動意思_9 3.19 0.44 .45 ** .53 ** -.24 ** .58 ** -.08 .43 ** .24 ** .61 **
注）n  = 407（2013年製造業1社調査）。
* p <.05, ** p <.01
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4.3.2. 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因間の相関関係（全体） 
(1) 要因の測定尺度の信頼性 
研究 2 の調査対象者全体における測定尺度の信頼性αを算出した（Table 4-5）。作業予定
厳守（α = .65）と安全態度システム重視因子（α = .66）がα<.70 であり，信頼性が低か
ったが，分析に用いる許容範囲と判断した。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 4-5 各要因の尺度の信頼性 
α
職業的自尊心_13 .91
技量工夫_11 .87
作業予定厳守_6 .65
個人行動重視_9 .81
システム重視_5 .66
主観的規範_5 .74
環境的阻害_4 .79
主体的行動_4 .70
安全行動意思_9 .82
分配的公正_4 .96
手続き的公正_6 .76
対人的公正_5 .91
情報的公正_4 .93
情緒的コミットメント_6 .87
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
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(2) 要因間の相関関係 
組織的公正の下位因子間の相関係数を求めたところ，相互に相関関係が認められた
（Table 4-6）。よって，相関係数算出における組織的公正の得点は４下位因子得点の平均値
を用いた。 
 
 
 
 
 
 
 
 
要因得点から要因間の相関関係を求めた（Table 4-7）。各要因間に仮説に相応する相関関
係を確認した。しかしながら，情緒的コミットメントと作業予定厳守因子の間に関係性が
あることを想定していたが，2 変量間の関係では有意な相関関係はみられなかった。ま
た，外生変数である組織的公正と安全行動についての主観的規範，組織的公正と環境的阻
害因子の間に相関関係がみられた。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 4-6 組織的公正の下位因子間の相関係数 
Table 4-7 要因間の相関係数 
平均値 SD 1 2 3
1 分配的公正_4 3.08 0.94 ─
2 手続き的公正_6 2.88 0.66 .58 ** ─
3 対人的公正_5 3.72 0.86 .35 ** .47 ** ─
4 情報的公正_4 3.44 0.94 .35 ** .48 ** .75 **
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
** p <.01。
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 組織的公正（合成）_4 3.28 0.67 ─
2 情緒的コミットメント_6 3.25 0.82 .47 ** ─
3 職業的自尊心_13 3.81 0.66 .37 ** .52 ** ─
4 技量工夫_11 3.77 0.54 .27 ** .45 ** .45 ** ─
5 作業予定厳守_6 2.69 0.55 -.09 ** -.04 -.16 ** -.01 ─
6 個人行動重視_9 4.00 0.51 .28 ** .32 ** .44 ** .51 ** -.38 ** ─
7 システム重視_5 2.79 0.64 -.09 ** -.06 ** -.12 ** -.06 * .24 ** -.23 ** ─
8 主観的規範_5 3.44 0.59 .47 ** .36 ** .43 ** .34 ** -.10 ** .40 ** -.02 ─
9 環境的阻害_4 3.06 0.76 .37 ** .27 ** .23 ** .14 ** -.15 ** .23 ** -.10 ** .26 ** ─
10 主体的行動_4 3.46 0.60 .30 ** .40 ** .41 ** .49 ** -.18 ** .53 ** -.12 ** .44 ** .42 ** ─
11 安全行動意思_9 3.29 0.47 .28 ** .35 ** .44 ** .51 ** -.28 ** .62 ** -.08 ** .51 ** .23 ** .64 **
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
** p <.01, * p <0.5。
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4.3.3 職業的自尊心と情緒的コミットメントが安全態度に与える効果 
職業的自尊心と情緒的コミットメントが安全態度に与える効果を検討した。職業的自尊
心が業務推進意欲の技量工夫因子，作業予定厳守因子，安全態度の個人行動重視因子，シス
テム重視因子に与える効果，情緒的コミットメントが同様に与える効果，および業務推進意
欲の技量工夫因子と作業予定厳守因子がそれぞれ安全態度の個人行動重視因子とシステム
重視因子に与える効果を仮定し，構造方程式モデリングによって分析を行った（分析モデル
は飽和モデルであった）。得られた標準化解を Figure 4-2 に示した。 
職業的自尊心は技量工夫因子を促進し（β = .30, p < .001），作業予定厳守因子を抑制して
いた（β = －.27）。また安全態度の個人行動重視因子を直接促進していた（β = .14, p < .001）。
情緒的コミットメントは技量工夫因子を促進し（β = .35, p < .001），作業予定厳守因子も促
進していた（β = .11, p < .001）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Figure 4-2. 職業的自尊心と情緒的コミットメントが安全態度に与える効果 
（標準化解，2013年―2015年, N = 1800）。 
注）図では，有意なパスのみを記した。 
潜在変数名の下に記したのはR2 である。R2 はすべて1%水準で有意であった。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable 4-8に記した。 
***p < .001。 
職業的自尊心 <--> 情緒的コミットメント .59 ***
作業予定厳守の誤差変数 <--> 技量工夫の誤差変数 .10 **
システム重視の誤差変数 <--> 個人行動重視の誤差変数 -.14 **
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
*** p <.001, ** p <.01。
相関係数
Table 4-8 職業的自尊心と情緒的コミットメントのモデルの要因間の共変関係 
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得られたパス係数を用い，職業的自尊心と情緒的コミットメントそれぞれについて，安全
態度に与える直接効果と間接効果を合算して総合効果を算出した（Table 4-9，Table 4-10）。
パス係数の有意水準が 10％未満の場合は，効果をゼロとして算出した。 
個人行動重視因子への効果 職業的自尊心は業務推進意欲の作業予定厳守因子を抑制して
おり，作業予定厳守因子がもつ安全態度の個人行動重視因子を抑制する効果を打ち消すこ
とができる。そのために個人行動重視因子に対して大きな総合的な効果を持っていた（総合
効果 .44）。情緒的コミットメントは業務推進意欲の技量工夫因子を促進する効果は大きい
が，作業予定厳守因子も促進するために，個人行動重視因子に対する総合効果は相対的に小
さなものとなった（総合効果 .13）。 
システム重視因子への効果 職業的自尊心と業務推進意欲の技量工夫因子は安全態度のシ
ステム重視因子に直接効果を持っていなかった。職業的自尊心は作業予定厳守因子を抑制
しており，作業予定厳守がシステム重視因子を促進していたために，総合的にはシステム重
視因子に抑制効果を及ぼしていた（総合効果 －.10）。情緒的コミットメントも安全態度の
システム重視因子に効果を持っていなかった。しかし，作業予定厳守因子を促進していたの
で，総合的には小さな促進効果になった（総合効果 .04）。 
  
69 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 4-10 職業的自尊心と情緒的コミットメントが安全態度に与える総合効果 
Table 4-9 職業的自尊心と情緒的コミットメントが業務推進意欲と安全態度に与える直接効果 
職業的自尊心が安全態度　個人行動重視に与える効果
直接効果 .14
間接効果 技量工夫を媒介とする効果 .16
作業予定厳守を媒介とする効果 .14
総合効果 .44
職業的自尊心が安全態度　システム重視に与える効果
直接効果 .00
間接効果 技量工夫を媒介とする効果 .00
作業予定厳守を媒介とする効果 ―.10
総合効果 ―.10
情緒的コミットメントが安全態度　個人行動重視に与える効果
直接効果 .00
間接効果 技量工夫を媒介とする効果 .19
作業予定厳守を媒介とする効果 ―.06
総合効果 .13
情緒的コミットメントが安全態度　システム重視に与える効果
直接効果 .00
間接効果 技量工夫を媒介とする効果 .00
作業予定厳守を媒介とする効果 .04
総合効果 .04
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
職業的自尊心の効果
業務推進意欲 技量工夫 .30 ***
作業予定厳守 ―.30 ***
安全態度 個人行動重視 .14 ***
システム重視 ―.05
組織コミットメントの効果
業務推進意欲 技量工夫 .35 ***
作業予定厳守 .11 **
安全態度 個人行動重視 ―.01
システム重視 ―.01
業務推進意欲　技量工夫の効果
安全態度 個人行動重視 .54 ***
システム重視 ―.05
業務推進意欲　作業予定厳守の効果
安全態度 個人行動重視 ―.50 ***
システム重視 .36 ***
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
 ** p <.01,*** p <.001。
影響を受ける要因 パス係数
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4.3.4 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの分析 
分析モデルの作成  
(1)要因の効果 
組織的公正 組織的公正は職業的自尊心と情緒的コミットメントに効果を与えると仮定し
た。 
情緒的コミットメント 情緒的コミットメントと各要因間に職業的自尊心と各要因間にみ
られたのと同様の関係性を仮定した。 
(2)外生変数間の共変関係と効果 
組織的公正と知覚された制御可能性の環境的阻害因子 
外生変数である組織的公正と環境的阻害因子の間に相関関係（r = .37, p < .01）が見られ
たため，共変関係を設定した。組織が自分および従業員に公正であるという認知と職場環
境が安全行動に支援的であるという認知が相関するという仮定を妥当と判断した。 
組織的公正と主観的規範 外生変数である組織的公正と主観的規範の間に相関関係（r 
= .47, p < .01）が見られた。自分および従業員に公正であるという組織認知が職場の規範的
側面についての認知に促進効果を持つという仮定を妥当と判断し，効果のパスを設定し
た。 
(3)観測変数間の共変関係 
組織的公正の観測変数のうち，分配的公正と手続き的公正は認知の対象が所属組織であ
り，対人的公正と情報的公正は認知の対象が直属の上長である。そのために，それぞれの対
で共変関係がみられることが想定される。よって，分析モデルに共変関係を設定した。 
 
構造方程式モデリングの結果 
分析モデルは妥当な適合度が得られた（GFI = .96, AGFI = .92, CFI = .95, RMSEA = .07）。
得られた標準化解を Figure 4-3 に示した。 
要因間の効果の要約は以下のとおりだった。 
(1)職業的自尊心は安全態度の個人行動重視因子に対して，直接的な促進効果（β = .15, p 
< .001）と，業務推進意欲の技量工夫因子への促進効果（β = .31, p < .001）を介した間接
的促進効果，業務推進意欲の作業予定厳守因子への抑制効果（β = ―.27, p < .001）を介
した間接的促進効果を持っていた。 
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(2)安全態度の個人行動重視因子は安全行動意思に対して，直接的な促進効果（β = .46, p 
< .001）と知覚された制御可能性の主体的行動因子への促進効果（β = .64, p < .001）を
介した間接的促進効果を持っていた。 
(3)職場で安全行動が評価されるという主観的規範に対して職業的自尊心が促進効果を持っ
ていた（β = .28, p < .001）。主観的規範は安全行動意思を促進していた（β = .15, p < .001）。 
（1）（2）（3）により職業的自尊心が安全行動意思を促進することが確認された。 
(4)組織的公正は職業的自尊心，情緒的コミットメント，および主観的規範を促進していた
（それぞれ，β = .45, p < .001, β = .59, p < .001, β = .52, p < .001）。組織的公正が与え
る効果は，情緒的コミットメントに対する方が職業的自尊心に対するよりも大きかった。 
(5)知覚された制御可能性では，環境的阻害因子が主体的行動因子を抑制していた（β = .37, 
p < .001。本研究では，環境的阻害因子は阻害しない場合に高得点になるように設定して
ある）。 
(6)安全態度システム重視因子に対して，業務推進意欲の作業予定厳守因子が促進効果を持
っていた（β = .34, p < .001）。安全態度システム重視因子から安全行動意思に促進効果が
みられた（β = .13, p < .001）。 
(7)安全行動意思に対する職業的自尊心，情緒的コミットメント，組織的公正の総合効果を，
仮説モデルの各要因間の効果に基づいて算出した。職業的自尊心の総合効果 .40, 情緒的
コミットメントの総合効果 .12, 組織的公正の総合効果 .37 であった。 
 
 
 
  
72 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Figure 4-3 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの構造方程式モデリングの結果 
（標準化解，2013年―2015年, N = 1800）。 
注）GFI = .96., AGFI = .92., CFI = .95., RMSEA = .07。 
図では，有意なパスのみを記した。 
潜在変数名の下に記したのはR2 である。R2 はすべて1%水準で有意であった。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable 4-11に記した。 
† p < .10, * p < .05, ** p < .01,*** p < .001。 
Table 4-11 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因間の共変関係 
職業的自尊心の誤差変数 <--> 環境的阻害 .04 †
環境的阻害 <--> 組織的公正 .53 ***
作業予定厳守の誤差変数 <--> 技量工夫の誤差変数 .10 **
システム重視の誤差変数 <--> 個人行動重視の誤差変数 -.15 **
情緒的コミットメントの誤差変数 <--> 職業的自尊心の誤差変数 .44 ***
主観的規範の誤差変数 <--> 個人行動重視の誤差変数 .40 ***
個人行動重視の誤差変数 <--> 環境的阻害 .07 †
システム重視の誤差変数 <--> 主観的規範の誤差変数 .12 **
システム重視の誤差変数 <--> 主体的行動の誤差変数 .11 *
システム重視の誤差変数 <--> 環境的阻害 -.06 †
主観的規範の誤差変数 <--> 主体的行動の誤差変数 .34 ***
主観的規範の誤差変数 <--> 環境的阻害 -.03
手続き的公正の誤差変数 <--> 分配的公正の誤差変数 .22 ***
対人的公正の誤差変数 <--> 情報的公正の誤差変数 .60 ***
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
†
 p <.10, 
*
 p <.05, 
**
 p <.01,
***
 p<.001。
相関係数
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4.4 考 察 
 
本研究では，作業者の職業的自尊心がその人の安全行動をとる意思を支えるという職業
的自尊心–安全行動意思モデルに組織的公正と情緒的コミットメントが及ぼす効果を加え
た拡大版モデルを検討し，有効性が確認された。 
組織的公正が職業的自尊心と情緒的コミットメントを促進する効果が検証された。また，
組織的公正は安全行動に関する主観的規範を支えていた。 
業務推進意欲の技量工夫因子に対して，職業的自尊心と情緒的コミットメントの両方が
促進効果を示した。一方，職業的自尊心が業務推進意欲の作業予定厳守因子を抑制していた
のに対し，情緒的コミットメントから促進効果が見られた。作業予定厳守因子は安全態度の
個人行動重視因子を抑制する効果があるために，安全行動の阻害要因になりうる。 
 
4.4.1 仮説およびモデルの検証 
組織的公正から職業的自尊心に対する促進効果 
構造方程式モデリングの結果から，組織的公正が職業的自尊心を促進する効果が検証さ
れた。職業的自尊心に対する促進効果については，組織的公正の認知は「所属組織が公正さ
という社会的価値を実現している」という認知を生じさせ，所属集団についての自尊心が生
成される。本研究の対象者がすべて組織成員であったことから，所属集団についての自尊心
を中核として自分の職業全般に対する自尊心を持ったと考察される。 
組織的公正が情緒的コミットメントを促進する効果も確認された。情緒的コミットメン
トへの促進効果については，組織的公正の認知はその組織に所属していることの心理的利
益と一致することから，組織への愛着や一体化が促進されることは了解される。情緒的コミ
ットメントに比べて職業的自尊心への効果が小さかったことは，組織的公正が職業的自尊
心に対して部分的促進効果をもつという仮説を支持していると考えられる。 
 
職業的自尊心と情緒的コミットメントの関連 
職業的自尊心と情緒的コミットメントには，組織的公正の影響を制御しても相関関係が
みられた。職業的自尊心が職業の主観的な価値認知であるのに対し，情緒的コミットメント
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は組織に対しての情動的なつながりである。対象は職業と所属組織というように異なるが，
同じ仕事環境に対する肯定的な感情を伴う概念であることから，相関関係が見られたと考
えられる。 
 
職業的自尊心および情緒的コミットメントから業務推進意欲と安全態度に対する効果 
構造方程式モデリングの結果から，職業的自尊心が業務推進意欲の技量工夫因子を促進
し作業予定厳守因子を抑制する効果が検証された。情緒的コミットメントでは，技量工夫因
子と作業予定厳守因子への促進効果が見られた。安全態度の個人行動重視因子に対する総
合効果をみると，職業的自尊心が強く促進し，情緒的コミットメントは弱く促進していた。
効果の様相には，業務推進意欲に対する効果，安全態度に対する直接効果，業務推進意欲か
ら安全態度への効果，およびそれらの合算である総合効果があるので，それぞれについて検
討する。また，職業的自尊心と情緒的コミットメントが安全行動意思に及ぼす影響について
も考察する。 
業務推進意欲に対する効果 なぜ職業的自尊心は業務推進意欲の技量工夫因子を促進し，
作業予定厳守因子を抑制するのか。職業的自尊心が高い場合は，職業的自尊心の源である職
業価値をより実現したいと動機づけられる。なぜならば，自己についての自尊心と同じく，
自らの職業についての自尊心が高い状態は快であり，作業者は快方向に志向性を持つ。職業
的自尊心が高い状態は職業価値に自覚的であることを内包し，職業価値の自覚は高いレベ
ルでの職業価値実現を促すからである。職業価値の実現にあたって技量工夫意欲が刺激さ
れる理由は，技量工夫の対象が仕事そのものであることにあると考えられる。作業予定厳守
因子の場合は，それによって実現される価値は仕事そのものではなく，仕事の進行である。
組織にとっては重要な価値だが，それによって仕事の質が損なわれる可能性があれば職業
価値の実現を阻害する要素ととらえることができる。その場合に職業的自尊心による抑制
効果が働くことは了解できよう。業務推進意欲の作業予定厳守因子を抑制する効果は職業
的自尊心の重要な特徴である。 
また自律性の観点から考察すると，技量工夫因子は自律性が高い動機づけである（研究
１）。Deci & Ryan（1995）は自己についての自尊心について，自律性の充足が自尊心の獲得
につながるとしており，自律的な業務達成努力は自己についての自尊心を高めると考えら
れる。一方，作業予定は外部から与えられる拘束性の強い要素であるために，作業予定厳守
因子は本質的に作業者の自己決定に依拠せず，自律性が低い外発的動機づけと考えられる。
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観測項目「本音を言えば，仕事は質よりスピードだ」が示すように，作業予定厳守因子は仕
事の質や過程への軽視を含んでいることから，自律性の充足を阻害し，ひいては自己につい
ての自尊心の獲得を妨げることが考えられる。これら自己についての自尊心に基づいて考
察される現象が本研究において職業的自尊心の効果としてみられたことは，自己について
の自尊心と職業的自尊心の関連を示唆していると思われる。 
一方，組織への同一化と関与を示す情緒的コミットメントは，組織の存続と目的遂行を是
とする態度を内包している。業務遂行において技量工夫をすることは組織の目的遂行に沿
うものであり，情緒的コミットメントが高い場合に技量工夫意欲は促進される。また，情緒
的コミットメントは作業予定厳守因子に促進効果が見られたが，作業者が作業予定厳守を
優先する仕事のやり方を組織の目的達成の手段と受け止めているならば，促進効果がみら
れることは妥当と思われる。 
安全態度に対する直接効果 安全態度の 2 つの要因に対する直接効果は，職業的自尊心が
個人行動重視因子を促進する効果のみがみられた。情緒的コミットメントが個人行動重視
因子を抑制し，システム重視因子を促進するという仮説は支持されなかった。 
安全態度の個人行動重視因子の観測項目群は産業現場で望ましいと考えられる作業者の
態度を表しており，回答の平均は高得点であった。職業的自尊心が個人行動重視因子に対し
て促進効果を持っていたという結果は，作業者が自分自身の認知・行動を安全に配慮したも
のにすることが職業価値の実現に沿っていたためと考えられる。一方，情緒的コミットメン
トは個人行動重視因子に影響を及ぼさなかった。組織への愛着や同一化が自分の安全態度
を良好にすることと結びつかないという結果からは，作業者が受け取っている組織の価値
観すなわち組織文化において安全態度が推奨されていない可能性が考えられる。この点は，
組織文化の測定とともに検討することが必要だろう。 
安全態度のシステム重視因子は，「安全管理の主体は組織・上司・設備やシステムにある」
という態度であり，回答の平均得点はほぼ中庸であった。職業的自尊心と情緒的コミットメ
ントはともに安全態度システム重視因子に影響を及ぼしていなかった。安全が組織システ
ムによって担保されるとする態度は，システムへの信頼ないし責任の委託に基づいており，
職業価値や組織への愛着から直接に促進されていないことは了解できよう。 
業務推進意欲から安全態度への効果 業務推進意欲から安全態度への効果は顕著であった。
業務推進意欲の技量工夫因子は安全態度の個人行動重視因子のみを強く促進し，システム
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重視因子には影響がなかった。作業予定厳守因子は個人行動重視因子を強く抑制し，システ
ム重視因子を促進していた。 
技量工夫因子は自律的な動機づけであり，同じく個人の自律的な態度である個人行動重
視因子と強く結びついていた。この結果は，自律性という観点において業務推進と安全態度
という異なる要因が一人の作業者の中で協同しうることを示唆していると考えてよいだろ
う。他律的な動機づけである作業予定厳守因子は作業予定を優先させる態度を含むが，これ
を全うするためには作業予定厳守に関わらない自己投資は少ないほど望ましい。よって，作
業予定厳守因子が個人行動重視因子を強く抑制し，システム重視因子を強く促進したとい
う結果は了解できる。 
安全態度に対する総合効果 安全態度の個人行動重視因子に対する総合効果をみると，職
業的自尊心は強い促進効果を与えており，情緒的コミットメントは弱い促進効果を与えて
いた。これは，両要因が業務推進意欲の技量工夫因子に対してはともに促進効果を持ってい
た一方で，作業予定厳守因子に対しては職業的自尊心が抑制し，情緒的コミットメントが促
進するという異なる効果を持っていたためである。 
職業的自尊心と情緒的コミットメントは，一人の作業者の中で心理的な意味が異なって
いた。この結果は，職業的自尊心の性質を示唆している。すなわち，職業的自尊心はその職
業や仕事の社会的価値という組織目的以外の基盤をもっているために，作業者の態度や行
動を内的な価値基準に従う方向に，あるいは自律性の充足を求める方向に向かわせる。一方，
情緒的コミットメントは所属集団への愛着と同一化という親集団的な基盤を持っているた
めに，集団の目的達成に沿って態度や行動を方向付ける，と考えられる。 
安全行動意思に及ぼす影響 安全態度の個人行動重視因子が安全行動意思に対する促進効
果は強く，システム重視因子の促進効果は弱かった。これは自律性の高い意欲に支えられた
態度が行動意思に結びつきやすいためと考えられる。また知覚された制御可能性の主体的
行動因子を介した間接効果の有無を考えると，「安全管理の主体は自分自身だ」と思う個人
行動重視態度をもつ作業者では「自分は安全行動がとれる」と思う制御可能性の主体的行動
因子が高まっていたが，「安全管理の主体はシステムや組織だ」という態度は「自分は安全
行動がとれる」という認知と関わらなかった。これは，自分の外界への働きかけの能力を知
覚するには，まずその力を発揮する場面に意識が向けられなければならないためと考えら
れる。主体的行動因子は行動計画理論から想定されたように安全行動意思を高めていた。 
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安全行動意思の生成に重要な安全態度の個人行動重視因子を業務推進意欲の作業予定厳
守因子が強く抑制していたことから，作業予定厳守因子を適切に抑制することが安全行動
の促進に寄与すると考えられる。この点で，職業的自尊心は安全行動を促進する有効な要因
である。 
 
組織的公正と職業的自尊心から主観的規範に対する促進効果 
主観的規範とは知覚された社会的圧力であり，他者の規範的期待についての信念とその
期待に応じようという動機づけに基づいている（Ajzen, 2002）。本研究では，安全行動が職
場で期待され支持されているという認知の程度を尋ねた。 
組織的公正と主観的規範はともに職場のあり方についての認知であり，組織的公正が主
観的規範に強い促進効果を及ぼしていたことは，組織的公正の認知が主観的規範を認知す
る構えをもたらしている可能性を窺わせた。すなわち，組織のシステムや上司の言動が公正
であると感じている作業者は，安全行動を奨励する組織内メッセージを感知しやすい，ある
いは真剣に受け止める用意ができるのではないだろうか。組織的公正が知覚されない職場
では，組織が安全に関するメッセージを示しても，作業者はそれを職場の規範であると認知
しにくい可能性が考えられる。 
職業的自尊心については，職業価値が認知され価値実現に意識が向けられることにより，
職場で示されている規範の認知が促進されると考えられる。 
 
4.4.2 本研究が描く作業者像 
この研究で描かれた作業者像は以下のようなものであった。 
働く組織が作業者の分配的，手続き的公正を担保し，自分の上司が作業者としての自分を
対人的にも情報的にも適切な配慮を持って誠実に扱っていると感じるとき，作業者は自分
の仕事に価値があり社会的な役割を担っていると感じ，また組織に愛着を持ち留まりたい
と願う。安全な行動を支援する職場環境であることも，組織の公正さの知覚と関連するだろ
う。 
仕事に誇りを感じている作業者も組織に愛着をもち留まりたいと願う作業者も，ともに
仕事上の達成や技術向上，効率のための工夫にやる気がある。一方で，仕事に誇りを持つ作
業者は作業予定厳守のためだからといって不安全行動をとりたくないが，組織に愛着があ
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り留まりたい作業者では作業予定を優先し，安全行動が確保できなくても仕事を遅らせて
はならないと考える傾向がみられる。 
職場安全には作業者個人の行動が支える側面と安全管理システムが支える側面があるが，
仕事で技量工夫を目指す作業者は自分自身の行動が職場の安全を支えると考えている。作
業予定厳守の意欲が高い作業者は，安全は管理システムによって守られるべきものであり，
自分はできれば業務に専念したいと考える。2 つの側面はどちらも実際に安全行動をとる意
思につながるが，その影響は自分の行動が職場安全を支えるという信念を持っているほう
がより強い。 
作業者が自分の職場や上司が自分や作業者全般を公正に扱っていると感じると，また自
分の仕事が社会的価値を担っていると感じると，安全についての規範に敏感になる。安全に
配慮した行動が職場で支持されていると理解し，その行動を取ろうと思う。 
安全行動をとることを妨げる環境では，作業者は「私は安全行動がとれる」とは思いにく
い。また，自分の行動が職場安全を支えるという信念があるほうが，「私は安全行動がとれ
る」という制御可能性を感じやすい。「私は安全行動がとれる」と思える時に，実際に安全
行動を取ろうという気持ちが生まれる。 
作業者が，自分自身の行動が職場の安全を支えるという信念，「私は安全行動がとれる」
という知覚，および安全に配慮した行動が職場で支持されているという信念を手にしたと
き，安全行動をとる意思を持つ。 
自分の職業の社会的な存在価値に基づいて仕事に誇りを持つ作業者は，業務と安全行動
に自律性と主体性をもって望んでいると考察される。 
 
4.4.3 現実的含意：安全対策としての組織的公正 
組織的公正が職業的自尊心を高めていたことは，自尊心という外部から直接介入するこ
とが難しい個人の内的過程に働きかける方策として，組織的公正を高めることが有効だと
いう示唆を与える。また，作業者が組織的公正を知覚することが職場の安全行動に関する主
観的規範を強く促していたことも注目に値する。主観的規範が安全行動意思を促進する効
果も有意であった。本研究で測定された組織的公正とは，組織のシステムやポリシー，また
上司の言動に対して作業者が公平・公正と感じる知覚である。産業組織の安全対策の新たな
視点として，作業者の組織的公正知覚を促進する介入を検討することができよう。 
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4.4.4 研究２の限界と課題 
組織的公正が職業的自尊心を促進していたという結果は，組織的公正が職業と組織のリ
ンクになる可能性を示唆している。一方で，組織的公正が職業的自尊心を促進する効果が情
緒的コミットメントに対する効果よりも弱かったという結果は，職業的自尊心に対する促
進効果が部分的であったと解釈でき，「職業的自尊心の独自の性質の基盤が，職業的自尊心
の対象が職業であって組織を主たる対象としていないことにある」という本研究の主張と
一致する。組織的公正が職業に対する態度に影響を与えたということが，作業者が組織への
認知と感情と職業への認知と感情を分化していないためであるならば，職種によって効果
の大きさに違いが生じるだろう。すなわち，職業と組織内業務の区分がしがたい作業者に比
べて，専門性の高い職種の作業者では，組織的公正から職業的自尊心への影響が小さいと予
想される。さらに，職業と組織内業務の区分がされやすい業種でも，組織的公正が職業的自
尊心を促進することが確認されたならば，その機序について検討することが必要である。 
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5 章 
 
研究３ 多業種を分析する： 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル適用の妥当性† 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
†：研究 3 は，大谷華・芳賀繁（印刷中）を再分析したものである。 
【5章 研究 3の梗概】 
職業的自尊心の効果を安全対策に応用していくためには，業種汎用的に分析すると
ともに，個別集団の状況を記述できる分析モデルが求められる。研究 3 では，4 業種
4組織のデータを用いて，構造方程式モデリングを行った（製造業（n = 407），病院
（n = 791），運輸業（n = 362），情報インフラ業（n = 240））。拡大版職業的自尊心–
安全行動意思モデルを用いて，配置不変性の仮定の下で多母集団同時分析を行うこと
の妥当性が検証された， 
組織ごとの要因間の効果では，職業的自尊心の特性である「業務推進意欲の技量工
夫因子を促進し，作業予定厳守因子を抑制する効果」が共通して認められた。違いが
みられたのは個人要因である職業的自尊心と組織要因である組織的公正の効果の大き
さだった。製造業と情報インフラ業では組織的公正の影響，つまり職業的自尊心と主
観的規範への促進効果および安全行動意思に対する総合効果が大きく，また主観的規
範が安全行動意思を促進していた。一方，病院と運輸業でみられたのは，職業的自尊
心が安全行動意思を促進する総合効果が大きい，主観的規範が安全行動意思を促進し
ない，情緒的コミットメントの技量工夫因子に対する促進効果が小さいなどであり，
組織と作業者の結びつきが比較的弱いことがうがわれた。各組織の要因間の効果の大
きさと，職務の専門性，作業者の裁量割合，作業のタイミングがクリティカルである
かどうか，といった業務特性との関連が推測された。拡大版職業的自尊心–安全行動意
思モデルを用いて，各組織の業務特性に配慮した分析，解釈，安全対策提案を行う可
能性が示唆された。 
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5.1 研究 3 の目的 
 
作業者が生産圧力と安全高度遂行の葛藤を抱えるなかであえて安全行動を取り続ける要
因として，研究 1 は製造業サンプルを用いて，個人の心理的要因である職業的自尊心が安全
行動を促進していることを検証した。研究 2 は多業種混成のサンプルを用いて，個人の職業
的自尊心を支援する産業組織側の要因として組織的公正が有効であることを示した。 
研究 3 の目的は，研究 2 で用いたサンプルを業種の異なる組織別に編集し，職業的自尊
心–安全行動意思モデルおよび組織的公正と情緒的コミットメントを導入した拡大版職業
的自尊心–安全行動意思モデルを，多業種に共通する安全行動の要因モデルとして適用する
ことの妥当性を検証することである。これにより，汎用的に産業組織で職業的自尊心および
組織的公正が安全行動に与える効果を検討することが可能になると考えられる。また，共通
モデルを用いて分析することにより，業種に共通してみられる要因間関係と業種あるいは
組織に固有の関係について検討できるだろう。 
 
5.1.1 業種汎用性のある安全行動の要因モデル 
わが国では，1972 年に作業者の安全衛生上の義務を事業者が担うと法制化がなされて以
降，安全技術の開発，作業環境や管理システムに対する安全の視点での見直し，事業者・作
業者への啓蒙活動などが展開され，産業安全が推進されてきた。産業界の努力の成果として，
たとえば，現在では産業災害死傷者数が 1970 年代に比して 3 分の 1 まで激減した（中央労
働災害防止協会，2017）。また，安全行動は労働災害にとどまらず，医療，交通，プラント
等の産業活動の品質保証にとっても必須であり，生産活動の効率化とともに安全への取り
組みがなされてきた。産業事故率の低下はその証左であろう。しかしなお，労働災害を根絶
するには至っておらず，また海外においても同様の状況がみられる（Hofmann, Burke & Zohar, 
2017; Jeffries, 2011）。 
安全推進活動は，すべての業界，業種において停滞しているわけではない。近年の労働災
害発生件数の推移をみると，製造業，建築業では減少傾向，運輸交通業，貨物取扱業では横
ばいあるいは微増，航空業，陸上貨物，社会福祉施設などは増加率が高い（中央労働災害防
止協会，2017）。こうした違いは，安全への取り組みの強度が個々の組織や業界によって異
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なっていることも原因であろうが，現行の安全対策の効果が業態により異なる可能性も検
討の余地があろう。 
業態に応じて，組織で生起する事態に関連する要因間の影響に違いが生じると考えるこ
とは難くない。たとえば，酒井（2004）は，我が国の労働災害の減少率が 1980 年代以降に
鈍っていることの原因について，産業構造の変化を指摘し，「サービス業，とりわけ医療や
福祉，さらに教育などのヒューマンケアワークあるいはヒューマンサービスに関する仕事
の特性ならびに働き方や労働環境などは，製造業におけるそれとは明らかに異なる」（p.156）
と述べている。また， Hofmann et.al.（2017）は，「個々の組織は，ローカルな標準や規則を
持ち，幅広いプロセス管理およびリスク管理を行っている。…これまでに得られた組織安全
の知見を，個々の組織にどの程度まで適用できるかを探索することが必要である」（p.384）
としている。 
個々の組織の安全状況を記述し分析する際の枠組みとして用いる分析モデルが業種汎用
性を持つことは，分析ツールとしてだけでなく安全対策提案ツールとしての有効性を担保
するものである。 
 
5.1.2 仮説 
本研究の仮説は以下の 2 点である。 
(1) 職業的自尊心–安全行動意思モデルは異なる産業組織の分析に用いることができる（要
因の配置不変性をもつ）。 
(2) 組織的公正と情緒的コミットメントを含む拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルも
また異なる産業組織の分析に用いることができる（要因の配置不変性をもつ）。 
 
なお，各サンプル群はそれぞれの業種代表性を担保されたものではないので，本研究の分
析対象は組織と考える。 
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5.2 方 法 
 
5.2.1. 回答者 
研究 3 で用いるデータは，研究 2 で用いたデータを回答者の所属組織により分割したも
のである。2013 年 10 月から 2015 年 1 月の間に，4 業種 4 組織の各職場で個別に質問紙を
配布し，回答者自身が封入した封筒を回収し，調査者が開封した。 
4 組織全体の回答者の概要は，有効回答数 1800（配布数 2544，有効回答率 70.8％），一
般社員 1341 名（77.5％），上長 389 名（22.5％），不明 70 名，平均年齢 38.5 歳（SD = 
11.4，18 歳—66 歳），性別は男性 1143 名（64.3％），女性 634 名（35.7％），不明 23 名であ
った。 
A 群（製造業） 製造業工場において，2013 年 11 月に調査を実施した。有効回答数 407
（配布数 501，有効回答率 81.2％），一般社員 273 名（69.8％），上長 118 名（30.2％），
不明 16 名，平均年齢 37.4 歳（SD = 11.5，19 歳—62 歳），全員男性であった。 
B 群（病院） 病院において，2014 年 11 月に調査を実施した。有効回答数 791（配布数
1169，有効回答率 67.7％），一般職員 629 名（83.2％），上長 127 名（16.8％），その他・
不明 35 名，平均年齢 36.8 歳（SD = 10.9，18 歳—65 歳），性別は男性 192 名（24.6％），
女性 587 名（75.4％）であった。 
C 群（運輸業） 運輸業において，2014 年 12 月に調査を実施した。有効回答数 362（配布
数 608，有効回答率 59.5％），一般社員 285 名（81.4％），上長 65 名（18.6％），不明 12
名，平均年齢 43.5 歳（SD = 11.7，22 歳—66 歳），性別は男性 324 名（91.0％），女性 32
名（9.0％），不明 6 名であった。 
D 群（情報インフラ業） 情報インフラ業において，2015 年 1 月に調査を実施した。有効
回答数 240（配布数 266，有効回答率 90.2％），一般社員 154 名（66.1％），上長 79 名
（33.9％），不明 7 名，平均年齢 38.4 歳（SD = 10.6，22 歳—65 歳），性別は男性 220 名
（93.6％），女性 15 名（6.4％），不明 5 名であった。 
 
5.2.2. 質問紙の構成と分析に用いた観測項目 
質問項目および分析に用いた各要因の観測項目は研究 2 と同様であった（Table 4-2 参
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照）。研究 2 で，製造業（A 群）において確認的因子分析により各要因の 1 因子構造が確認
された（Table 4-3 参照）。B 群（病院），C 群（運輸業），D 群（情報インフラ業）における
測定尺度の信頼性を算出した（Table 5-1）。α = .61―.96 の値を得た。業務推進意欲作業予
定厳守因子（B 群（病院）：α = .62，D 群（情報インフラ業）：α = .65），安全態度シス
テム重視因子（B 群（病院）：α = .64，C 群（運輸業）：α = .67，D 群（情報インフラ
業）：α = .61），知覚された制御可能性主体的行動因子（B 群（病院）：α = .66，C 群（運
輸業）：α = .67）では群によりα<.70 であり，信頼性が低かったが，分析に用いる許容範
囲と判断した。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
研究 3 では，これらの観測項目を用いて，多母集団同時分析を行う。分析の手順は，川
端（2007）に則って行う。すなわち，まず，職業的自尊心–安全行動意思モデルを 4 組織
に共通して適用するモデルと仮定する。次に，組織ごとに職業的自尊心–安全行動意思モ
デルを分析し，適合が良いことを確認する。ただし，この段階で適合が不良の組織があっ
たとしても，他の組織と同時分析を行うことで適合が向上する場合があるので，さらに分
析を続ける。3 番目に，配置不変性，すなわち「集団間でパス図は共通して適用できる，
ただし母数の推定値に等値制約を置かない」という仮説のもとで，4 組織のサンプルを同
Table 5-1 尺度の信頼性（α） 
A群
（製造業）
B群
（病院）
C群
（運輸業）
D群
（情報インフラ業）
職業的自尊心_13 .90 .91 .90 .91
技量工夫_11 .90 .85 .84 .86
作業予定厳守_6 .64 .62 .71 .65
個人行動重視_9 .81 .75 .80 .83
システム重視_5 .71 .64 .67 .61
主観的規範_5 .75 .70 .72 .76
環境的阻害_4 .77 .78 .82 .82
主体的行動_4 .67 .66 .67 .78
安全行動意思_9 .83 .77 .82 .85
分配的公正_4 .94 .96 .96 .96
手続き的公正_6 .71 .75 .83 .80
対人的公正_5 .88 .91 .92 .90
情報的公正_4 .92 .94 .93 .93
情緒的コミットメント_6 .83 .87 .88 .84
注）2013年―2015年4社調査。
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時に分析する。多母集団同時分析に対して得られた適合度が妥当であれば，仮説が支持さ
れたと考えられる。研究 3 の目的は業種の異なる 4 組織における配置不変性の確認であ
る。 
配置不変性が確認された場合には，組織の間で母数の推定値の差を検討する。本研究で
は，パラメータ間の差に対する検定統計量として，統計分析ソフト IBM SPSS Amos 23 に
よって算出された 2 つのパス係数の差異を標準正規分布に変換した値を用いる。値の絶対
値が 1.96 以上の場合に有意水準 5％未満で 2 つのパス係数に差がみられる（小塩，2011）。
これにより，局所的な差が検討される。 
さらに探索的分析として，測定不変性を検討する。測定不変性が成り立つモデルでは，
集団間で構成要因の平均値の差を比較することができる。測定不変性を検討するにあたっ
ては，配置不変性が確認されたモデルにおいて，パス図内の各パス係数の推定値が対象と
する集団間で等しいという制約を置く。集団間の観測値の差は，観測変数の誤差分散によ
って表現される。測定不変性は，測定不変制約のモデルの適合度が配置不変制約のモデル
の適合度よりも良かった場合に成立すると考えられる。本研究では，測定不変性が成立す
ることを仮定していない。なぜならば，異なる業界における４群のデータを分析対象とし
ているため，業務の専門性や作業のクリティカル性の違いなどから要因の効果が異なるこ
とが推測されるからである。 
 
 
5.3 結 果 
 
観測変数の回答の平均値をその要因の得点とした。組織的公正は下位因子ごとの得点を
算出した。相関係数の算出には要因得点を用いた。相関係数算出における組織的公正の得
点は４下位因子得点の平均値を用いた。 
 
5.3.1 要因間の相関関係 
4 群でそれぞれ要因間の相関関係を検討した（Table 5-2）。仮説で効果が想定されている
要因間に関係性が確認された。群ごとの様相は類似していたが，職業的自尊心と業務推進
意欲技量工夫因子，安全態度システム重視因子と安全行動意思の相関係数が群による差が
相対的に大きかったので，パス係数の推定値が異なってくることが推測された。  
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Table 5-2 要因間の相関係数 
A群：製造業(n  = 407)
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 職業的自尊心_13 3.50 0.59 ─
2 技量工夫_11 3.77 0.53 .48 ** ─
3 作業予定厳守_6 2.82 0.50 -.18 ** -.02 ─
4 個人行動重視_9 3.88 0.51 .44 ** .56 ** -.34 ** ─
5 システム重視_5 2.99 0.64 -.08 -.07 .19 ** -.22 ** ─
6 主観的規範_5 3.23 0.54 .43 ** .32 ** -.07 .28 ** .10 * ─
7 環境的阻害_4 3.02 0.68 .24 ** .21 ** -.16 ** .19 ** -.01 .32 ** ─
8 主体的行動_4 3.45 0.51 .40 ** .49 ** -.25 ** .56 ** -.12 * .30 ** .39 ** ─
9 安全行動意思_9 3.19 0.44 .45 ** .53 ** -.24 ** .58 ** -.08 .43 ** .24 ** .61 ** ─
10 組織的公正（合成）_4 3.26 0.58 .41 ** .26 ** -.06 .28 ** -.07 .56 ** .34 ** .32 ** .30 ** ─
11 情緒的コミットメント_6 3.39 0.70 .64 ** .53 ** -.10 * .37 ** -.08 .35 ** .26 ** .39 ** .40 ** .42 **
B群：病院(n  = 791)
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 職業的自尊心_13 3.79 0.65 ─
2 技量工夫_11 3.63 0.52 .39 ** ─
3 作業予定厳守_6 2.66 0.51 -.12 ** .05 ─
4 個人行動重視_9 3.91 0.46 .36 ** .44 ** -.39 ** ─
5 システム重視_5 2.81 0.57 -.02 .03 .27 ** -.14 ** ─
6 主観的規範_5 3.37 0.54 .36 ** .26 ** -.05 .35 ** .03 ─
7 環境的阻害_4 3.08 0.71 .22 ** .09 * -.13 ** .21 ** -.10 ** .17 ** ─
8 主体的行動_4 3.31 0.56 .35 ** .40 ** -.11 ** .41 ** -.01 .40 ** .42 ** ─
9 安全行動意思_9 3.20 0.43 .36 ** .42 ** -.24 ** .55 ** .03 .43 ** .16 ** .56 ** ─
10 組織的公正（合成）_4 3.17 0.66 .36 ** .20 ** -.07 * .21 ** -.11 ** .36 ** .32 ** .22 ** .20 ** ─
11 情緒的コミットメント_6 3.03 0.81 .46 ** .37 ** -.03 .25 ** -.02 .31 ** .27 ** .33 ** .30 ** .45 **
C群：運輸業(n  = 362)
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 職業的自尊心_13 4.03 0.63 ─
2 技量工夫_11 3.98 0.48 .41 ** ─
3 作業予定厳守_6 2.65 0.62 -.10 * -.02 ─
4 個人行動重視_9 4.20 0.49 .44 ** .51 ** -.39 ** ─
5 システム重視_5 2.59 0.69 -.08 -.07 .16 ** -.24 ** ─
6 主観的規範_5 3.62 0.59 .37 ** .36 ** -.04 .37 ** -.01 ─
7 環境的阻害_4 2.94 0.85 .23 ** .14 ** -.08 .23 ** -.17 ** .32 ** ─
8 主体的行動_4 3.64 0.61 .46 ** .43 ** -.16 ** .52 ** -.20 ** .44 ** .44 ** ─
9 安全行動意思_9 3.44 0.46 .41 ** .51 ** -.29 ** .62 ** -.08 .50 ** .28 ** .68 ** ─
10 組織的公正（合成）_4 3.33 0.73 .29 ** .28 ** -.08 .26 ** -.06 .50 ** .44 ** .26 ** .23 ** ─
11 情緒的コミットメント_6 3.42 0.87 .60 ** .33 ** -.02 .31 ** -.11 * .42 ** .32 ** .38 ** .27 ** .50 **
D群：情報インフラ業(n  = 240)
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 職業的自尊心_13 4.08 0.64 ─
2 技量工夫_11 3.91 0.55 .60 ** ─
3 作業予定厳守_6 2.64 0.62 -.17 ** -.09 ─
4 個人行動重視_9 4.25 0.51 .38 ** .45 ** -.40 ** ─
5 システム重視_5 2.69 0.67 -.09 -.06 .26 ** -.19 ** ─
6 主観的規範_5 3.71 0.62 .40 ** .37 ** -.21 ** .41 ** .05 ─
7 環境的阻害_4 3.24 0.87 .30 ** .26 ** -.24 ** .39 ** -.12 .37 ** ─
8 主体的行動_4 3.72 0.68 .44 ** .56 ** -.33 ** .62 ** -.10 .53 ** .52 ** ─
9 安全行動意思_9 3.51 0.52 .45 ** .58 ** -.37 ** .61 ** -.05 .57 ** .32 ** .72 ** ─
10 組織的公正（合成）_4 3.59 0.66 .41 ** .33 ** -.14 * .31 ** -.02 .51 ** .41 ** .32 ** .34 ** ─
11 情緒的コミットメント_6 3.45 0.78 .66 ** .59 ** -.10 .36 ** -.04 .43 ** .29 ** .42 ** .43 ** .47 **
注）組織的公正の得点は、4つの下位因子得点の平均値で代替した。
*
 p <.05, 
**
 p <.01。
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5.3.2 モデルの適合 
職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを共
通の分析モデルとして，各群に構造方程式モデリングを行った（Table 5-3）。 
職業的自尊心–安全行動意思モデル サンプル 4 群で構造方程式モデリングを行った。B 群
（病院），C 群（運輸業），D 群（情報インフラ業）において AGFI と RMSEA が十分では
なかった。 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル サンプル４群で構造方程式モデリングを行っ
た。C 群（運輸業），D 群（情報インフラ業）において AGFI が十分ではなかった。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5.3.3.配置不変性の検討 
配置不変性の検討を構造方程式モデリングで行った（Table 5-3）。 
職業的自尊心–安全行動意思モデル A 群（製造業）以外の集団において分析モデルの適合
が不良であったが，「各集団での適合が悪い場合でも，同時分析をすることで適合が向上
する場合もある」（豊田，2007 p.76）ため，配置不変性の検討を行った。4 群の母集団にお
いて要因間にパスを等しく配置できるとの仮定のもとで分析したところ，適合度は GFI 
= .97, AGFI = .87, CFI = .95, RMSEA = .05 であった。AGFI の値は低いが，モデルの適合度
は許容範囲と考えられた。異なる組織において当モデルが示す要因の配置不変性が成立し
Table 5-3 職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの適合度 
N χ
2 df p GFI AGFI CFI RMSEA AIC
職業的自尊心－安全行動意思モデル
A群：製造業 407 35.58 11 .00 .98 .92 .98 .07
B群：病院 791 103.35 11 .00 .97 .89 .95 .10
C群：運輸業 362 57.35 11 .00 .97 .87 .95 .11
D群：情報インフラ業 240 77.96 11 .00 .94 .73 .92 .16
多母集団同時分析（要因不変モデル） 275.18 44 .00 .97 .87 .95 .05 547.18
多母集団同時分析（測定不変モデル） 357.41 89 .00 .96 .91 .94 .04 539.41
拡大版職業的自尊心－安全行動意思モデル
A群：製造業 407 134.61 51 .00 .96 .92 .96 .06
B群：病院 791 261.48 51 .00 .96 .91 .94 .07
C群：運輸業 362 159.27 51 .00 .94 .88 .95 .08
D群：情報インフラ業 240 162.40 51 .00 .91 .81 .92 .10
多母集団同時分析（要因不変モデル） 717.94 204 .00 .95 .89 .95 .04 1149.94
多母集団同時分析（測定不変モデル） 871.51 270 .00 .94 .90 .94 .04 1171.51
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ているとの分析結果より，製造業に限定されない産業組織において職業的自尊心–安全行
動意思モデルの適用可能性が示唆された。 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル 分析モデルの適合が良いとはいえない対象群
もあったが，職業的自尊心–安全行動意思モデルの分析と同様に，4 群で配置不変性の仮定
のもとで分析モデルを適用したところ，適合度は GFI = .95, AGFI = .89, CFI = .95, RMSEA 
= .04 であった。AGFI の値は低いが，モデルの適合度は許容範囲と考えられた。異なる組
織において当モデルが示す要因の配置不変性が成立しているとの分析結果より，製造業に
限定されない産業組織において拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの適用可能性が
示唆された。 
 
5.3.4 測定不変性の検討 
測定不変性の検討を構造方程式モデリングで行った（Table 5-3）。 
職業的自尊心–安全行動意思モデル 4 群で要因間の効果が等しいとの仮定を置く測定不変
性を検討したところ，適合度は GFI = .96, AGFI = .91, CFI = .94, RMSEA = .04 であった。 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル 同様に，4 群で要因間の効果が等しいとの仮定
を置く測定不変性を検討したところ，適合度は GFI = .94, AGFI = .90, CFI = .94, RMSEA 
= .04 であった。 
職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルにお
いて，配置不変モデルと測定不変モデルの適合度を比較した。 
職業的自尊心–安全行動意思モデル 配置不変モデルにくらべて観測不変モデルでは GFI
値と CFI 値は小さくなっている。一方，AGFI 値は大きくなっており，RMSEA 値は小さく
なっている。GFI 値と AGFI 値の差は要因不変モデルでは 0.10，測定不変モデルでは 0.04
であり，この点では測定不変モデルのほうがより分析モデルとして望ましい。AIC 値は観
測不変モデルで小さくなっており，総合的には観測不変モデルの採用は妥当と思われる。 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル 配置不変モデルにくらべて観測不変モデルで
は GFI 値と CFI 値は小さくなっている。一方，AGFI 値は大きくなっており，RMSEA 値は
小さくなっている。GFI 値と AGFI 値の差は配置不変モデルでは 0.06，測定不変モデルでは
0.04 であり，この点では測定不変モデルのほうがより分析モデルとして望ましい。AIC 値は
観測不変モデルで大きくなっている。総合的には配置不変モデルの採用が妥当と思われる。 
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上記のとおり，適合度からは職業的自尊心–安全行動意思モデルにおいては測定不変の仮
定が妥当と思われたが，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルにおいては配置不変モデ
ルの採用が妥当と思われた。本研究では，サンプル群の業務の専門性や作業のクリティカル
性の違いなどから要因の効果が異なることが推測されていたので，測定不変モデルを採用
せず，配置不変モデルによって以後の分析を行うこととした。 
 
5.3.5 組織ごとのパス係数と要因から安全行動意思への総合効果 
職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを用
いた構造方程式モデリングにより，各群のパス係数が算出された。職業的自尊心–安全行動
意思モデルは拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルに包摂されるので，本節では拡大版
職業的自尊心–安全行動意思モデルの標準化解を扱った（Figure.5-1）。 
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Figure 5-1 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの構造方程式モデリングの結果 
（標準化解，2013年―2015年）。 
注）A群（製造業, n = 407）, B群（病院, n = 791）, C群（運輸業, n = 362）, D群（情報
インフラ業, n = 240）。 
図では，有意なパスのみを記した。 
潜在変数名の下に記したのは，各群におけるR2 である。これらのR2 はすべて1%水準
で有意であった。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable 5-4に記した。 
† p < .10, * p < .05, ** p < .01,*** p < .001。 
Table 5-4 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因間の共変関係（群別） 
職業的自尊心_13の誤差変数 <--> 環境的阻害_4 -.01 .06 .07 .06
環境的阻害_4 <--> 組織的公正_4 .53 *** .47 *** .58 *** .62 ***
作業予定厳守_6の誤差変数 <--> 技量工夫_11の誤差変数 .11 .15 ** .03 .05
システム重視_5の誤差変数 <--> 個人行動重視_9の誤差変数 -.20 * .03 -.31 ** -.03
情緒的コミットメント_6の誤差変数 <--> 職業的自尊心_13の誤差変数 .64 *** .35 *** .62 *** .65 ***
主観的規範_5の誤差変数 <--> 個人行動重視_9の誤差変数 .03 .50 *** .48 *** .38 **
個人行動重視_9の誤差変数 <--> 環境的阻害_4 -.09 .11 † .13 † .20 *
システム重視_5の誤差変数 <--> 主観的規範_5の誤差変数 .36 *** .13 * .13 .26 *
システム重視_5の誤差変数 <--> 主体的行動_4の誤差変数 .06 .20 ** -.04 .18
システム重視_5の誤差変数 <--> 環境的阻害_4 .07 -.08 -.19 ** -.10
主観的規範_5の誤差変数 <--> 主体的行動_4の誤差変数 .03 .43 *** .47 *** .62 ***
主観的規範_5の誤差変数 <--> 環境的阻害_4 -.02 -.06 -.02 -.02
手続き的公正_6の誤差変数 <--> 分配的公正_4の誤差変数 .33 *** .09 .21 * .27 **
対人的公正_5の誤差変数 <--> 情報的公正_4の誤差変数 .66 *** .62 *** .62 *** .55 ***
†
 p <.10, 
*
 p <.05, 
**
 p <.01,
***
 p<.001。
A群 B群 C群 D群
（製造業） （病院） （運輸業） （情報インフラ業）
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4 群のパス係数を一対比較して差の検定を行い，局所的な差を検討した（有意差がみら
れたパス係数の差の検定統計値を Table 5-5 に記す）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
標準パス係数の概要は以下のとおりであった。 
(1)組織的公正は職業的自尊心を中程度から強く促進していた（β = .35—.54, すべて p 
< .001）。C 群（運輸業）（β = .35, p < .001）での効果は中程度で，他群よりも有意に小さ
かった。また情緒的コミットメントを強く促進していた（β = .63—.56, すべて p < .001）。 
(2)情緒的コミットメントは業務推進意欲技量工夫因子を促進していた（β = .15, p < .10 —
β = .47, p < .001）。B 群（病院）（β = .27, p < .001），C 群（運輸業）（β = .15, p < .10）
は有意に低値であった。データ全体の分析では作業予定厳守因子に対して弱い促進効果
（β = .10, p < .05）がみられたが，群別では効果はみられなかった。 
(3)職業的自尊心は業務推進意欲の技量工夫因子を促進し（β = .22, p < .01—β = .37, p 
< .001），作業予定厳守因子を抑制していた（β = －.19, p < .05 — β = －.28, p < .01）。
いずれも弱いないし中程度のパス係数であり，群間に有意な差はみられなかった。職業的
自尊心から安全態度個人行動重視因子に対して B 群（病院）（β = .13, p < .01），C 群（運
輸業）（β = .24, p < .01）で弱い促進効果がみられたが，A 群（製造業）（β = .13, p < .10）
では有意傾向であり，D 群（情報インフラ業）では有意ではなかった（β = .07, ns）。 
(4)業務推進意欲技量工夫因子は安全態度個人行動重視因子を強く促進していた（β  
= .51—.63, すべて p < .001）。A 群（製造業）（β = .63, p < .001）と B 群（病院）（β = .54, 
p < .001）に有意差があり，A 群（製造業）はより強く促進していた。 
Table 5-5 パス係数の差の検定統計量 
個人行動重視 <--- 技量工夫 -2.35 *
個人行動重視 <--- 作業予定厳守 2.51 *
システム重視 <--- 作業予定厳守 -2.22 *
主体的行動 <--- 個人行動重視 2.22 * 2.86 **
安全行動意思 <--- システム重視 2.56 **
安全行動意思 <--- 主観的規範 -3.15 ** -2.25 * 2.30 *
安全行動意思 <--- 主体的行動 3.08 **
職業的自尊心 <--- 組織的公正 -3.46 ** -2.43 * 0.86 2.38 *
主観的規範 <--- 組織的公正 -3.50 ** -2.55 * 2.44 *
技量工夫 <--- 情緒的コミットメント -2.75 ** -3.67 ** 2.62 **
注）群により有意な差がみられたパス係数の差の検定値のみを記す。
*
 p <.05, 
**
 p <.01。
B群－A群 C群－A群 D群－A群 C群－B群 D群－B群 D群－C群
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(5)業務推進意欲作業予定厳守因子は安全態度個人行動重視因子を抑制していた（β  = 
－.44—－.56, すべて, p < .001）。B 群（病院）（β = －.56, p < .001）と C 群（運輸業）
（β = －.47, p < .001）に有意差があり，B 群（病院）は強く抑制していた。一方，シス
テム重視因子を促進していた（β  = .21, p < .01—β = .41, p < .001）。やはり B 群（病院）
（β = .41, p < .001）と C 群（運輸業）（β = .21, p < .001）に有意差があり，B 群（病院）
では強く促進していた。 
(6)安全態度個人行動重視因子は制御可能性主体的行動因子を強く促進していた（β  
= .50—.72, すべて p < .001）。パス係数は A 群（製造業）（β = .72, p < .001）で高く，B
群（病院）（β = .50, p < .001）で低かった。 
(7)制御可能性環境的阻害因子は主体的行動因子に効果を見せていた（β = .33—.44, すべて
p < .001）。環境的阻害があると主体的な行動における制御可能性の認知は抑制されてい
た。 
(8)主観的規範に対して，組織的公正は強い促進効果を持っていた（β = .44—.71, すべて p 
< .001）。その中で B 群（病院）（β =.44, p < .001）は有意にパス係数が小さかった。職業
的自尊心からは弱いあるいは中程度の促進効果がみられた（β =.14, p < .05—β = .24, p 
< .001）。D 群（情報インフラ業）では有意な効果はみられなかった（β = .10, ns）。 
(9)安全行動意思に対して安全態度個人行動重視因子から（β =.31—.50, すべて p < .001），
および制御可能性の主体的行動因子から（β =.35—.75, すべて p < .001），促進効果がみ
られた。主体的行動因子からの効果は，C 群（運輸業）（β =.75, p < .001）で有意に高か
った。安全態度のシステム重視因子からの促進効果が B 群（病院）（β =.16, p < .001），
C 群（運輸業）（β =.28, p < .001）でみられた。主観的規範からの弱い促進効果（β =.13, 
p < .01 —β = .21, p < .001）がみられたが，C 群（運輸業）ではみられなかった（β = 
―.06, ns）。 
パス係数を，組織間で共通してみられる要因間の効果と組織固有の効果に分類すると以
下のとおりであった。 
共通してみられる効果 職業的自尊心から業務推進意欲の技量工夫因子を促進する効果を
介して安全態度個人行動重視因子を高める間接効果，また業務推進意欲の作業予定厳守因
子を抑制する効果を介して個人行動重視因子を高める間接効果が共通してみられた。個人
行動重視因子が安全行動意思に対して及ぼす直接の促進効果と，制御可能性の主体的行動
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を介して間接の促進効果，および制御可能性の環境的阻害から主体的行動への抑制効果も
共通していた。 
その他，情緒的コミットメントから技量工夫因子へ，作業予定厳守因子から安全態度シス
テム重視因子へ，組織的公正から主観的規範への促進効果が共通してみられた。 
組織固有にみられた効果 職業的自尊心が個人行動重視を促進する効果は，A 群（製造業），
B 群（病院），C 群（運輸業）でみられた。システム重視が安全行動意思を促進する効果は，
B 群（病院），C 群（運輸業）でみられた。職業的自尊心が主観的規範を促進する効果は，
A 群（製造業），B 群（病院），C 群（運輸業）でみられた。 
 
モデルの構成要因から安全行動意思への総合効果を，要因間の直接効果と間接効果の総
和から算出した（Table 5-6）。すべての群で，職業的自尊心，情緒的コミットメント，組織
的公正が安全行動意思に促進効果を与えていた。A 群（製造業）と D 群（情報インフラ業）
では，組織的公正＞職業的自尊心＞情緒的コミットメントの順で効果が大きかった。B 群
（病院）と C 群（運輸業）では，職業的自尊心＞組織的公正＞情緒的コミットメントの順で
促進効果が大きく，職業的自尊心と情緒的コミットメントの与える効果の差が比較的大き
かった。 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 5-6 モデルの構成要因が安全行動意思に与える総合効果 
A群
（製造業）
B群
（病院）
C群
（運輸業）
D群
（情報インフラ業）
[安全態度]
個人行動重視因子が及ぼす効果 .66 .67 .86 .63
システム重視因子が及ぼす効果 .00 .16 .28 .00
[業務推進意欲]
技量工夫因子が及ぼす効果 .42 .36 .44 .34
作業予定厳守因子が及ぼす効果 -.29 -.31 -.34 -.28
[知覚された制御可能性]
環境的阻害（阻害程度が低い）が及ぼす効果 .15 .16 .28 .16
職業的自尊心が及ぼす効果 .29 .29 .43 .23
情緒的コミットメントが及ぼす効果 .18 .10 .07 .16
組織的公正が及ぼす効果 .41 .24 .19 .34
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5.4 考 察 
 
5.4.1 職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル
適用の妥当性 
職業的自尊心–安全行動意思モデルを，製造業，病院，運輸業，情報インフラ業の各サン
プルに対して共通の分析モデルとする妥当性について，要因の配置不変性の仮定をおいた
多母集団同時分析で検討した。許容可能な適合を得たことから，仮説 1「職業的自尊心–安
全行動意思モデルは異なる産業組織の分析に用いることができる」が支持された。 
同様に，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルにおいても要因の配置不変性の仮定を
おいた多母集団同時分析で許容可能な適合を得た。これにより，仮説 2「組織的公正と情緒
的コミットメントを含む拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルもまた，異なる産業組織
の分析に用いることができる」が支持された。 
 
5.4.2 本研究が描く各組織の作業者像：要因間関係の共通性と組織固有性 
パス係数の分析で，研究１，研究 2 で重要とされた職業的自尊心の効果が共通してみられ
た一方，組織固有にみられた効果もあった。そこから描かれる作業者像について考察する。 
まず，組織に共通してみられた像を述べる。 
作業者は所属組織が自分や従業員に公平公正であると認知するとき，つまり報酬・待遇・
手続きの公正さや上長が部下を対人的にも情報的にも誠実に扱っていることを感じるとき，
自分の職業価値を高く評価し，かつ組織に愛着を持ち留まりたいと願う。また，職場で安全
行動が支持されると感じる。 
仕事に誇りを感じている作業者も組織に愛着を持つ作業者も，ともに仕事上の達成や技
術向上に意欲がある。一方で，仕事に誇りを持っていると，作業予定厳守のためであっても
不安全行動はとりたくないと思う。 
技量工夫への意欲は自分自身の行動が職場の安全を支えると考える傾向を促す。それに
よって「私は安全行動がとれる」というコントロール感が促され，また安全行動を実行しよ
うという意思も高まる。作業予定厳守意欲が高い作業者は，安全は安全規則や設備，管理シ
ステムなどによって守られるべきものと考え，経営者や上司の行動を重視する。 
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次に，安全行動意思への要因の効果と組織特性の関連を考える。 
A 群（製造業）と D 群（情報インフラ業）は研究 1，研究 2 で示された作業者像をほぼ踏
襲していた。職業的自尊心が業務推進意欲の技量工夫因子を高め，作業予定厳守因子を抑え
て，総合的に「安全の第一歩は自分の行動」という態度を促進していた。一方，組織の公正
さの認知の効果が顕著で，安全行動意思に対する総合的な促進効果は，職業的自尊心の効果
よりも組織的公正の効果が大きかった。組織的公正から職業的自尊心への影響も比較的強
く，また組織の公正さの認知は職場で安全行動が支持されるという認知も促していた。作業
予定厳守因子に促された安全態度のシステム重視因子は，安全行動意思には寄与していな
かった 
A 群（製造業）と D 群（情報インフラ業）の業務の形態は，作業者の自己判断割合が低
いこと，日常の作業が直接に自分や他者の生命を脅かすようなクリティカルなものではな
いこと，職務の専門性が低く，個人の職務と組織内役割の区分がしがたいことが推測される。
これらの業務特性をもって，安全行動意思に対して職業的自尊心よりも組織的公正の効果
が大きいという結果を説明できるだろう。まず，作業予定厳守因子の意味合いである。作業
での自己判断部分が少ないことから，作業予定厳守因子の観察項目で問われている内容は
仕事の質を低下に直結することが考えられる。また作業予定を厳守することが個人の生命
などにクリティカルとはいえないので，作業予定厳守の程度に職業的自尊心が影響を与え
る余地がある。そのために，作業予定厳守は安全への危険要因として，仕事の質を優先的に
考える作業者にとっては抑制されるべき意欲となる。次に，主観的規範をみると，職場で安
全行動が支持されているという認知が，安全行動意思を促進していた。組織の公正さと安全
行動を支持する姿勢を明確に伝えることが，作業者の安全行動を促進する効果が期待され
る。 
B 群（病院）と C 群（運輸業）では，組織的公正が安全行動意思に及ぼす総合効果よりも
職業的自尊心が及ぼす総合効果が強かった。組織的公正が職業的自尊心に与える促進効果
が比較的小さかった。職場で安全行動が評価されるかどうかの認知に対して，A 群（製造
業），D 群（情報インフラ業）と比して，組織的公正の貢献が少なく，職業的自尊心の促進
効果が強かった。職場に関する認知である主観的規範が作業者自身の安全行動意思を促進
する効果が，低値あるいは有意でなかった。組織に対する情緒的コミットメントが技量工夫
因子を促進する効果が，A 群（製造業），D 群（情報インフラ業）よりも小さかった。シス
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テムによる安全管理を重視する態度が安全行動意思を促進していた。これらの結果は何を
意味しているのだろう。 
B 群（病院）と C 群（運輸業）では，組織と作業者の結びつきが比較的弱いことがうかが
われる。職場の安全規範の認知が自分の安全行動を促進しない（C 群（運輸業）），職業的自
尊心と情緒的コミットメントの共変関係が比較的弱い（B 群（病院）），組織への情緒的コミ
ットメントが比較的低い（B 群（病院）），といった結果もみられた。組織的公正と情緒的コ
ミットメントは所属組織に関する認知であるのに対して，職業的自尊心は作業者個人が自
分の職業を社会の中に位置づける心理的要素であるため，両者は性質が異なる。 
B 群（病院）は病院であり，病院の業務の多くは専門性が高く，ルールベースで自己の判
断が求められる。仕事は多様で，しばしばタイミングがクリティカルとなる。「病気や怪我
自体がすでに通常の状態では（なく，…）いつどのようなことが起こるのか予測でき（ない）」
（松尾，2007, p.161）という作業現場である。B 群（病院）では，作業予定厳守因子には，
安全態度個人行動重視因子を抑制する効果を除いて考えるならば，安全行動遂行に一定の
促進効果が見込まれた。これは，業務の性質上，「時には定められた手順を踏まないことが
あっても，作業予定を厳守する」という行動の中に，与えらえた条件内で作業者が自己判断
で状況即応的に可能で妥当な選択をするという内容が含まれているためではないかと考え
られる。そうであるならば，作業のタイミングがクリティカルであり，作業の自己判断比率
が高い業態に対して考えられる安全施策は，作業予定厳守の意欲を抑制することよりも，作
業予定厳守因子と安全態度の個人行動重視因子が相反する程度を抑えることではないだろ
うか。つまり，個人の安全行動の中の手順順守ではない要素を強化する，たとえばレジリエ
ンス教育を実施するといったことである。これにより，作業予定厳守因子と個人行動重視因
子の双方から安全行動意思を高める方策をとることが実態に即していると思われる。 
C 群（運輸業）の特徴的な点は，物理的・時間的・人員的な環境が安全行動を阻害する場
合に，安全行動意思が抑制される効果が比較的大きかったことである。C 群（運輸業）は運
輸業であり，業態は小型航空機器による業務が中心で，少人数（3 名程度）の担当チームが
個別に機器操作や業務管理の責任を負い，不具合が生じた場合には自らの生命等にも影響
が生じる可能性がある。一方，輸送が主業務であり，作業予定厳守は仕事の品質保証の本質
的要素である。組織の安全担当者によると，常に移動を伴う業務であるために上長との関係
性が希薄になることが懸念されていた。C 群（運輸業）では，作業者内の要因に着目すると，
職業的自尊心が安全行動意思に与える効果が高い。特に「安全行動は通常業務の一部なので，
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負担は感じず実行できる」といった主体的行動についての制御可能性が安全行動意思を強
く促す。組織に関連する要因に着目すると，組織的公正や情緒的コミットメントの効果は低
い。しかし環境整備とシステムによる安全管理の効果は高い。業務がクリティカルでありな
がら組織と個人の結びつきが弱くなる組織では，機器や作業環境の整備，安全行動を可能に
する業務管理など，安全確保の組織運営が有効な施策となることが考えられる。 
 
5.4.3 現実的含意：職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび拡大版モデルの有効性 
分析ツールとして 本研究では，測定尺度が不変であることを前提として，職業的自尊心–
安全行動意思モデルおよび拡大版モデルを用いて業種を限定しない分析がおこなえること
が示された。このことにより，業種横断的な分析が可能となった。たとえば，情緒的コミッ
トメントから作業予定厳守因子に対する効果は，業種混成データを用いた分析ではβ = .10, 
p < .05 のパス係数が得られていた。しかし，群別ではいずれの群でもみられなかった。この
背後には，業種や組織による影響よりも個人特性，つまり職位や業務の自己判断割合などの
影響を考えることができよう。 
対策提案ツールとして 職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび拡大版モデルを用いて
安全行動の促進過程を要因間の関係から記述することにより，調査対象組織の長所弱点を
示し，具体的な改善提案を行うことができる。各組織の業務が持つ特性を生かした提案を行
うことで，実効性が期待される。 
 
5.4.4 研究 3 の限界と課題 
本研究では異なる業種の組織のサンプルを用いて，組織特性と分析結果の関連を考察し
た。今回の考察で用いた組織が属する業種の特性は，それぞれの組織の安全担当者などの発
言を参考にしたものであり，生態的に妥当なものであった。今後，業種の業務特性について
エビデンスベースで記述することにより，業種の特性と安全に関する要因の効果の関連に
ついてより有効な論考が行えるだろう。 
また，本研究のサンプルは業種代表性が担保されておらず，一つの組織から業界全体の特
性を考察することはむずかしい。同一業種から複数サンプルを得ることで，産業場面に共通
する安全評価を行うとともに，業界の業務特性に応じた安全施策の提案が可能になると考
えられる。 
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6 章 
 
研究４ 職業的自尊心は作業ミス防止行動意思を促進するか： 
品質保証行動への応用 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
【6章 研究 4の梗概】 
研究 4では，職業価値の一つである品質保証について，職業的自尊心が行動意思を
促進するかを検討した。拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを援用し，測定項目
の文言の「安全行動」を「作業ミス防止行動」と置き換えて，運輸業作業者およびイ
ンターネット上で質問紙調査を実施した（N = 1157）。因子分析の結果，作業ミス防止
態度の個人行動重視因子として，手順順守の要素を除いた心掛け因子を採用した。他
の要因はほぼ想定していた項目での測定の妥当性が確認された。拡大版職業的自尊心
–作業ミス防止行動意思モデルを用いて構造方程式モデリングを行った結果，妥当な
適合度が得られた。 
職業的自尊心から作業ミス防止行動意思への促進効果が検証された。一方，情緒的
コミットメントからは総合的な促進効果がみられなかった。作業者の職業的自尊心を
高めることが，品質保証行動意思の向上に有効であることが示唆された。 
個人行動重視因子については，安全行動調査の際にも手順順守と心掛けの２要素の
存在がうかがわれていた。安全行動調査では，手順順守要素と心掛け要素をともに安
全規範として受け入れているために，1 因子として成立していた。しかし，作業ミス
防止行動では，手順順守要素を「行わない」ことの明示的，即時的なメリットが認知
されやすかったために，独立した因子を形成したと考察された。他の要因についても，
品質保証行動としてより適切な観測項目を理論的に検討することが必要であろう。 
 
データソースの都合により、公開保留 
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6.1 研究 4 の目的 
 
研究 4 では，仕事の品質保証行動意思に対して拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル
が応用できるかどうか，すなわち拡大版職業的自尊心–品質保証行動意思モデルの妥当性を
検討する。品質保証は，安全な業務遂行と同様に，社会から負託された職業価値であると考
えられるからである。品質保証行動を実践するうえでヒューマンエラー防止が重要である
が，この点でも安全行動と共通している。検討する品質保証行動意思として，ヒューマンエ
ラーへの対策である作業ミス防止行動の行動意思を操作的に定義する。 
 
6.1.1 安全行動と品質保証行動 
人は「常に適切な行動をとる」ことはできない。外界の情報を自分の認知過程に取り込み，
認知・判断し，意思決定して行動するまで，情報処理のすべての段階で人は間違える可能性
がある。生産活動のなかで，人は標準行動から意図的あるいは意識せずに逸脱し，その結果
として作業の安全や業務の品質保証が脅かされる。産業組織では，安全の実現のために，生
産活動に人がかかわる要因の失敗すなわちヒューマンエラーの生起を抑える努力がされて
きた。機械要因の精度が向上するにつれて，産業事故の原因が人間の行動や判断に求められ
るようになってきたためである。 
ヒューマンエラーは，逸脱行動をとろうという意思をもって行われる行動ではない。ヒュ
ーマンエラーとは，安全なあるいは標準的な行動をとる意思がありながら行為の実行の段
階で生じるアクション・スリップやラプス，また誤った状況認識や判断，意図しているのと
は異なる結果に至るとは思わずに適切でない意思決定するといったミステイクが，状況の
なかで結果的に「意図せざる失敗」となった，人の認知や行動である。 
事故の人的要因には，意識的な失敗，すなわち違反や怠業もある。意思決定や行動の結果
が不安全であることを知っていて行われるこれらの行為の背景には，予想される望ましく
ない結果の起こりやすさや被害の程度の認知であるリスク認知と，その行為がどれだけ規
範から逸脱しているかの認知である違反の認識があるといわれる。結果のリスクを低く見
積もる程度，過大な逸脱ではないと感じる程度が，意識的な不安全行動を招く。 
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ヒューマンエラーや違反という作業者の失敗は，安全を脅かすだけではなく，業務の成果
の質にかかわる。数値の誤り，点検漏れ，思い込みや状況認識の誤りは，どのような職場に
おいても製品の品質を損なうものである。生産活動では，量的成果とともに，質的な達成が
求められる。量的成果をあげたところで，早かろう悪かろうが許されないのはいうまでもな
い。しかし，実際には生産活動の量的達成目標と時間的圧力の下で質的達成目標と信頼性の
確保を図ることは葛藤を生じさせている。Hollnagel（2009）が「効率性と完璧性のトレード
オフ（Efficiency-Thoroughness trade-off）」と述べたことは，産業安全の問題としてだけでな
く，品質保証の問題として現場を悩ませている。業務成果の品質保証のために，作業ミスを
抑制することが求められる。 
質的目標達成は成果のフィードバックが「欠陥がない」という否定の形であって，安全目
標達成と同様に正の強化子が少ないために，品質管理のモチベーションの維持はむずかし
い。この点で量的・時間的目標達成と比べると，動機づけの優先順位は下がるだろう。一方
で，質的目標達成は生産の目標達成と，少なくとも名目的には一致している。業務の品質保
証は，組織が求め作業者が達成義務を負う業務成果の一環である。業務上で安全遂行が問題
とされない作業でも，成果の質が問われないことはない。 
安全行動を持続することの難しさは，序論で考察したとおり，安全行動が「（生産活動と
いう）本来の目標が真の意味で達成される」ための必須条件でありながら，副次的目標であ
る点にあった（原田，2007, p.ii）。職業的自尊心が安全行動意思の有効な促進要因となるに
あたっては，職業の社会的負託と価値を源として，仕事に対する意欲を自らの仕事の本質的
な成果を高めたいという方向に向ける心理が機能していた。ここから，品質保証が仕事の成
果の本質であり，社会からの負託の内容であることから，職業的自尊心が品質保証行動意思
に促進効果をもつことが推測される。 
 
6.1.2 仮説 
そこで，職業的自尊心は，安全行動意思を高めていたのと同様に，品質保証行動意思に対
しても促進効果を持つとの仮説を設ける。拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを応用
し，職業的自尊心が品質保証行動意思に与える効果を検証する。 
安全行動意思に対して，作業者個人の態度である職業的自尊心が強く促進し，組織の目標
達成を目指す情緒的コミットメントの促進効果は比較的弱かった（研究 2）。一方，本研究
では，品質管理行動意思に対して情緒的コミットメントも職業的自尊心に対するのと同程
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度の促進効果がみられると仮定する。根拠は，品質保証行動は組織の生産目標との関連が明
示的であるためである。 
研究 4 では，品質保証行動意思を操作的に作業ミス防止行動意思とする。調査において品
質保証行動の測度は用いなかったため，分析モデルに作業ミス防止行動を投入することは
できない。職業的自尊心–安全行動意思モデルにおいて安全行動意思が占めていた要因を作
業ミス防止行動意思をもって代わらせる。具体的には，安全行動意思を作業ミス防止行動意
思とし，安全態度を作業ミス防止態度，安全行動の主観的規範を作業ミス防止行動の主観的
規範，安全行動の知覚された制御可能性を作業ミス防止行動の知覚された制御可能性とす
る。要因モデルの構造は拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルに倣うものとする。 
拡大版職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデルにおいて，組織的公正，職業的自尊心，
情緒的コミットメント，業務推進意欲の技量工夫因子，作業予定厳守因子間の効果について
は，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを用いた研究 1，2，3 で得られた知見が再現
されると仮定する。 
 
 
6.2 方 法 
 
6.2.1 回答者 
回答サンプルの概要は，回答数 1157，平均年齢 39.71 歳（SD = 0.61，19 歳—65 歳），性
別は男性 691 名（59.72％），女性 452 名（39.07％），不明 14 名，職位は一般社員 947 名
（81.85％），上長 210 名（18.15％）であった。 
サンプルには 3 種類の回答者が含まれていた。A 群：製造業 378 名（32.67％），B 群：
販売・サービス業 388 名（33.54％），C 群：運輸配達業 391 名（33.79％）であった。A 群
と B 群は 2017 年 6 月にインターネットを用いて，調査会社のパネリストに対して質問紙
調査を行った。C 群は 2016 年 11 月に，運輸配達業の営業所で個別に質問紙を配布し，回
答者自身が封入した封筒を回収し，調査者が開封した。 
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6.2.2 質問紙の構成と分析に用いた観測項目 
質問紙の構成 
研究 2 で用いた観測項目をもとに，職業的自尊心，業務推進意欲，作業ミス防止につい
ての態度，主観的規範，知覚された制御可能性，行動意思を尋ねた。リッカート尺度 5 件
法（１：まったくあてはまらない，２：あまりあてはまらない，３：どちらともいえな
い，４：ややあてはまる，５：よくあてはまる）で回答を求めた。 
作業ミス防止について尋ねるにあたっては，安全行動を尋ねる観測変数で「安全行動」
としていた文言を「作業ミス防止行動」と言い換えた。産業・組織心理学の領域では作業
における人的要素の失敗に対して「ヒューマンエラー」の語が用いられるが，質問紙調査
の回答者が自分の日常作業現場での体験と関連づけて意味内容が想定できる語として「作
業ミス」を用いることとした（付録 5 参照）。 
 
分析に用いた観測項目 
得られた回答全体に対して，研究 2 で得られた知見に基づいて設定した要因ごとに因子
分析を行った（主因子法）。固有値の減衰状況に照らして 1 因子解が妥当と考えられる場合
には，抽出する因子を 1 因子に固定して因子分析を行った（Table 6-1）。得られた観測変数
をもとに，構造方程式モデリングにより確認的因子分析を行い，適合度を検討した。 
 
職業的自尊心 観測項目 13 項目からなる 1 因子構造が確認された。 
＜業務推進意欲＞ 
技量工夫因子 観測項目 11 項目からなる 1 因子構造が確認された。 
作業予定厳守因子 因子分析の結果，共通性と因子負荷量の小さかった項目「仕事では，結
果に問題が生じなければ，過程を問われることはない」を削除し，観測項目 4 項目からな
る 1 因子構造が確認された。 
＜作業ミス防止態度＞ 
 研究 1，研究 2 では，安全態度は長谷川（2009）が「安全確保のための意識」要因とした
項目を用いて測定し，個人行動重視因子とシステム重視因子が抽出された。本研究の作業
ミス防止態度の個人行動重視因子では設問の文言を入れ替えて測定した項目（「事故」→
「作業ミス」，「安全に作業しよう」→「作業ミスゼロをめざす」，「安全を確保する」→「作
業ミスゼロを実現する」，「安全規則」→「作業手順やマニュアル」）と，安全を対象とす
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る場合と作業ミス防止を対象とする場合で文言が共通して使用できるため文言を変更せ
ずに測定した項目（「指差し確認や指差し呼称はもう古いと思う（逆転項目）」，「作業前に
心身の状態をベストにするように心掛けている」）があった。 
個人行動重視因子 2 因子が抽出された（主因子法、プロマックス回転）。第 1 因子は観測
項目「ルールを守らなくても作業ミスはそれほど頻繁に起こるものではない（逆転）」「自
信がある作業では，少々手順を省略しても大きなトラブルやミスを起こすことはない（逆
転）」などが負荷しており，手順順守因子と考えられた。第 2 因子は観測変数「従業員み
んなが作業ミスゼロをめざす雰囲気が必要だ」「作業者はだれでも，自分の職場で起こる
かもしれない作業ミスを考えていることが必要だ」などが負荷しており，心掛け因子と考
えられた。下位因子間に相関関係がみられたが，相関関係の値が小さかったことから異な
る態度を示すと考えられた（因子間相関 .39）。そこで，職業的自尊心–作業ミス防止行動
意思モデルでは，作業ミス防止態度の個人行動重視要因について 2 因子を用いた分析を
行うこととした。 
システム重視因子 因子分析の結果，共通性と因子負荷量の小さかった項目「作業規則や作
業の基本を守れば，作業ミスは防止できる」を削除し，観測項目 4 項目からなる 1 因子構
造が確認された。 
作業ミス防止行動の主観的規範 観測項目 5 項目からなる 1 因子構造が確認された。 
＜作業ミス防止行動の知覚された制御可能性＞ 
環境的阻害因子 共通性と因子負荷量の小さかった項目を削除し，観測項目 3 項目からな
る 1 因子構造が確認された。 
主体的行動因子 共通性と因子負荷量の小さかった項目を削除し，観測項目 3 項目からな
る 1 因子構造が確認された。 
作業ミス防止行動意思 共通性と因子負荷量の小さかった項目を削除し，観測項目 5 項目
からなる 1 因子構造が確認された。 
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Table 6-1 職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデルの要因の因子分析 
観測項目 因子負荷量 共通性
職業的自尊心_13（固有値　5.82　寄与率 40.64%　α＝.89）
101 わたしの職業は，少なくとも他の職業並みには，価値のある職業である .79 .63
109 わたしは自分の職業に誇りを持っている .78 .61
102 わたしの職業は，いろいろな良い特徴をもっている .76 .57
110 わたしの職業は社会の発展に寄与している .75 .57
112 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない .67 .44
107 だいたいにおいて，自分の職業に満足している .65 .42
105r わたしの職業には，自慢できるところがあまりない .65 .42
113 わたしの職業は人々の生活に欠かせない .64 .41
104r わたしの職業は，他の職業並みには，世の中に貢献できない .57 .33
106 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている .50 .25
108r 自分の職業は全くだめだと思うことがある .48 .23
111 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している .47 .22
103r わたしは自分の職業に，引け目を感じることがよくある .41 .17
業務推進意欲
技量工夫_11（固有値　5.56　寄与率 45.63% 　α＝.90）
712 仕事を任されると、はりあいがある .72 .52
713 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると、満足を覚える .72 .52
705 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい .72 .52
703 なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてられる .71 .50
704 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる .69 .48
714 仕事がうまくいくように、工夫や裁量をするように心がけている .67 .45
709 常にどうすれば効率が良いかを考えている .66 .44
707 自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出る .64 .41
710 自分の担当の仕事では、絶対に質を落とさないつもりだ .64 .41
702 「○○のことはあいつに聞け」といわれるような、エキスパートになりたい .63 .40
706 作業手順に無駄な部分がないか、いつも気を配っている .62 .38
作業予定厳守_4（固有値　1.86　寄与率 30.33%　α＝.61）
719 少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに仕事を全うすることが大切だ .73 .54
716 作業スケジュールが遅れてきたら、時には定められた手順を踏まないこともある .54 .29
718 本音を言えば、仕事は質よりもスピードだ .47 .22
717 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う .40 .16
作業ミス防止態度
個人行動重視の手順順守因子_5（固有値　2.423　寄与率 35.87%　α＝.73）
808r ルールを守らなくても作業ミスはそれほど頻繁に起こるものではない .70 .49
805r 自信がある作業では、少々手順を省略しても大きなトラブルやミスを起こすことはない .61 .37
806r 皆が作業手順やマニュアルを守っていないのに自分だけ守るのは馬鹿らしい .59 .34
809r 自分は作業者として、作業ミスゼロに気を配るよりも作業予定順守や予算達成に専念したい .56 .32
807r 指差し確認や指差し呼称はもう古いと思う .52 .27
個人行動重視の心掛け因子_4（固有値　2.30　寄与率 44.57%　α＝.75）
801 従業員みんなが作業ミスゼロをめざす雰囲気が必要だ .77 .60
804 作業者はだれでも、自分の職場で起こるかもしれない作業ミスを考えてみることが必要だ .73 .53
803 作業ミスゼロを実現する最初の一歩は、自分の行動だ .68 .46
802 作業前に心身の状態をベストにするように心掛けている .45 .20
システム重視_4（固有値　1.93　寄与率 31.92%　α＝.64）
812 作業ミスゼロの実現は作業員個人より会社の姿勢の問題だ .67 .44
810 作業ミスゼロを実現できるかどうかは、事業所トップや上司の行動次第だ .64 .41
813 作業ミスゼロは品質管理部署の職責だ .49 .24
814 作業ミスを防ぐための設備や施設、システムが十分に整っていれば、作業ミスはもっと少なくなる .43 .19
作業ミス防止行動の主観的規範_5（固有値　2.28　寄与率 33.10%　α＝.69）
412 作業ミスをなくすためにどのように行動すべきか、職場の中で明確なイメージが共有されている .70 .48
411 法律や会社の規則を守って仕事をすることで、職場の人から信頼してもらえる .64 .41
409 わたしの職場では、ルール順守や作範理的な行動をする人が評価されている .64 .41
413r わたしの職場では、作業ミス防止のための行動や取り組みをしても評価されない .42 .18
410
わたしの職場では、作業ミスにつながる不安全行動（不注意、遅刻、報告・連絡・相談をしな
い、など）に対して周囲の目はとても厳しい
.41 .17
注）N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。
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Table 6-1（承前） 職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデルの要因の因子分析 
観測項目 因子負荷量 共通性
作業ミス防止行動の知覚された制御可能性
環境的阻害_3（固有値　1.96　寄与率 50.66%　α＝.73）
401r わたしの職場は、作業ミス防止行動を常に優先できるだけの、時間的な余裕がないと感じる .81 .66
402r わたしの職場は、作業ミス防止行動を常に優先できるだけの、人員的な余裕がないと感じる .79 .62
404r
作業ミス防止行動をしようとしても、それを行うための道具や設備が手元になかったり、すぐに
使える状態になかったりする
.49 .24
主体的行動_3（固有値　1.78　寄与率 39.162%　α＝.65）
407 わたしは常に作業ミス防止行動をとることができる .67 .45
405 わたしにとって作業ミス防止行動は通常業務の一部なので、負担を感じずに実行できる .63 .40
406
他の人が作業ミスにつながるような行動をとっているときに、それをやめさせたり注意したりす
ることができる
.58 .33
作業ミス防止行動意思_5（固有値　2.80　寄与率 45.22%　α＝.80）
605 仕事で判断に迷ったら、必ず作業ミスを起こさないやり方をとる .75 .56
604 過去に起きた作業ミスやトラブルの事例を作業に反映させている .69 .48
601 うっかりミスや思い込みなどのヒューマンエラーを防ぐために、具体的に工夫していることがある .68 .46
603 仕事に取り掛かる前に、決められた作業手順や作業ミス防止のための注意点をチェックしている .66 .43
606 このやり方で作業ミスが起きないと確認できないときは、いったん作業を中断する .57 .33
組織的公正
分配的公正_4（固有値　3.30　寄与率 76.61%　α＝.93）
301 わたしが得ている給与や待遇は、わたしが仕事に注いだ努力に応じた公平・公正なものである .89 .79
303 わたしが得ている給与や待遇は、わたしの会社に対する貢献度に応じた公平・公正なものである .88 .77
302 わたしが得ている給与や待遇は、わたしがやった仕事に見合った妥当なものである .88 .77
304
わたしが得ている給与や待遇は、わたしの業績や仕事の成果に応じた公平・公正なものであ
る
.86 .74
手続き的公正_7（固有値　3.07　寄与率 34.95%　α＝.78）
311 評価や査定は、職業倫理や社会道徳に則った基準で行われている .72 .51
307 この会社のシステムや手続きは、誰に対しても一貫性を持って適用されている .67 .44
309r 評価や査定が、正確な情報に基づいていないと思うことがある .60 .36
305 自分の給与や待遇などの決定に関して、わたし自身の意見や気持ちを伝える機会がある .60 .36
310
自分の給与や待遇に納得できないときは、この会社のシステムや手続きを使って申し立てを
することができる
.56 .31
308r この会社のシステムや手続き自体が、年齢や性別、立場などによって平等ではないと感じる .53 .28
306r
この会社のシステムでは、自分の給与や待遇に関する決定に対して、自分が影響を与えるこ
とはできない
.43 .19
対人的公正_5（固有値　3.42　寄与率 62.84%　α＝.87）
313 わたしの上司は、わたしに誠実に接してくれる .92 .84
314 わたしの上司は、わたしに対して人として敬意を払ってくれる .89 .80
312 わたしに対する上司の態度はていねいだ .84 .70
316 わたしの上司は、率直に話してくれる .80 .65
315r わたしの上司は、わたしに対して不当な発言や批判をすることがある .39 .15
情報的公正_4（固有値　3.22　寄与率 74.16%　α＝.92）
318 仕事に関わる手順や手続きについて、わたしの上司は合理的な説明をしてくれる .90 .82
317 わたしの上司は、仕事に関わる手順や手続きを十分に説明してくれる .89 .79
319 わたしの上司はわたしに何かを伝えるとき、適切なタイミングで必要な情報を伝えてくれる .85 .73
320 わたしの上司は、部下ひとりひとりの必要に合わせてコミュニケーションをとっている .79 .63
情緒的コミットメント_6（固有値　3.37　寄与率 48.01%　α＝.84）
204r 今の会社に愛着はない .81 .66
203r 今の会社に強い所属意識はない .75 .56
205r 今の会社に対して、わたしは家族の一員のようには感じない .74 .55
201 自分の仕事生活の残りを今の会社で過ごせたら、たいへん幸せだ .68 .46
206 この会社はわたしにとって個人的に大きな意味がある .65 .42
202 わたしは、今の会社の問題を自分自身の問題のように感じる .48 .23
注）N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。
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各要因の確認的因子分析を構造方程式モデリングで行った結果，複数の指標において妥
当な適合度が得られた（Table 6-2）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 6-2 確認的因子分析の適合度 
要因名 項目数 χ2 df p GFI AGFI CFI RMSEA
職業的自尊心_13 13 185.60 44 .00 .98 .95 .98 .05
技量工夫_11 11 77.83 36 .00 .99 .98 .99 .03
作業予定厳守_4 4 11.31 1 .00 1.00 .95 .98 .09
作業ミス防止行動の個人行動重視の手順順守因子_5 5 4.51 3 .21 1.00 .99 1.00 .02
作業ミス防止行動の個人行動重視の心掛け因子_4 4 2.35 2 .31 1.00 1.00 1.00 .01
作業ミス防止行動のシステム重視_4 4 2.86 2 .24 1.00 .99 1.00 .02
作業ミス防止行動の主観的規範_5 5 21.36 4 .00 .99 .97 .98 .06
作業ミス防止行動の環境的阻害_3 3 飽和モデル
作業ミス防止行動の主体的行動_3 3 飽和モデル
作業ミス防止行動意思_5 5 14.03 5 .02 1.00 .99 .99 .04
分配的公正_4 4 0.49 1 .49 1.00 1.00 1.00 .00
手続き的公正_7 7 25.58 7 .00 .99 .97 .99 .05
対人的公正_5 5 7.35 3 .06 1.00 .99 1.00 .04
情報的公正_4 6 7.36 2 .03 1.00 .98 1.00 .05
情緒的コミットメント_6 6 24.48 5 .00 .99 .97 .99 .06
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6.3 結 果 
 
6.3.1 要因間の相関関係 
要因ごとに観測項目の平均値を求めて，要因得点とした。 
組織的公正の下位因子間の相関関係を確認した。妥当な相関係数が得られたので，相関
係数算出においては，組織的公正の得点として４下位因子の得点の平均値を用いることと
した（Table 6-3）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
要因得点を用いて，要因間の相関係数を算出した（Table 6-4）。仮説で効果が想定されて
いる要因間に関係性が確認された。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Table 6-4 作業ミス防止行動の要因間の相関係数 
Table 6-3 組織的公正の下位因子間の相関係数 
平均値 SD
1 分配的公正 _4 2.86 0.92
2 手続き的公正 _7 2.70 0.66 .61 **
3 対人的公正 _5 3.28 0.86 .39 ** .37 **
4 情報的公正 _4 3.08 0.94 .45 ** .46 ** .79 **
注）N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。
** p <.01。
1 2 3
平均値 SD 1 2 3 4-1 4-2 5 6 7 8 9 10
1 職業的自尊心_13 3.23 0.71 ─
2 技量工夫_11 3.55 0.63 .44 ** ─
3 作業予定厳守_4 3.09 0.61 -.01 .19 ** ─
4-1 個人行動重視・手順順守因子_5 3.31 0.65 .25 ** .17 ** -.46 ** ─
4-2 個人行動重視・心掛け因子_4 3.72 0.64 .40 ** .67 ** .07 * .28 ** ─
5 システム重視_4 3.19 0.62 -.04 .22 ** .28 ** -.29 ** .22 ** ─
6 作業ミス防止行動の主観的規範_5 3.11 0.64 .38 ** .30 ** -.05 .20 ** .26 ** -.01 ─
7 環境的阻害_3 2.75 0.79 .06 -.03 -.20 ** .13 ** -.11 ** -.21 ** .19 ** ─
8 主体的行動_3 3.25 0.67 .33 ** .45 ** .00 .18 ** .42 ** .06 * .38 ** .12 ** ─
9 作業ミス防止行動意思_5 3.44 0.64 .32 ** .57 ** .04 .20 ** .56 ** .17 ** .35 ** .08 ** .49 ** ─
10 組織的公正（合成） 2.98 0.68 .44 ** .26 ** .00 .16 ** .22 ** -.10 ** .55 ** .22 ** .30 ** .25 ** ─
11 情緒的コミットメント_6 2.87 0.81 .52 ** .32 ** .00 .15 ** .18 ** -.07 * .41 ** .21 ** .25 ** .21 ** .58 **
注）組織的公正の得点は、4つの下位因子得点の平均値で代替した。
N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。
*
 p <.05, 
**
 p <.01。
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6.3.2 作業ミス防止態度個人行動重視因子の検討 
作業ミス防止態度の個人行動重視因子で，下位因子「手順順守因子」と「心掛け因子」が
抽出され，内容的に異なる態度を示すと考えられた。個人行動重視因子の観測変数として 2
つの下位因子を設定するモデルと各下位因子を個別に観測変数として用いるモデルの適合
を検討した。 
職業的自尊心–安全行動意思モデルにもとづき，職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モ
デルを作成した。個人行動重視因子についてモデル 01—モデル 03 を設けた。 
 
モデル 01：手順順守因子と心掛け因子を個人行動重視因子の観測変数とする 
モデル 02：手順順守因子のみを観測変数とする 
モデル 03：心掛け因子のみを観測変数とする 
 
構造方程式モデリングを行い，適合を検討した結果を Table 6-5 に示した。2 つの下位因
子を用いたモデル 01，手順順守得点を観測変数としたモデル 02は適合が低かった。よって，
モデル 03 を採用した。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6.3.3 拡大版職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデル（全体） 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルにもとづき，拡大版職業的自尊心–作業ミス防
止行動意思モデルを作成した。適合度は GFI = .98, AGFI = .91, CFI = .96, RMSEA = .09 であ
り，得られた解は妥当と考えられた。得られた標準化解を Figure 6-1 に示した。 
  
Table 6-5 作業ミス防止態度の観測変数によるモデルの適合度 
χ
2 df p GFI AGFI CFI RMSEA AIC
モデル01
（個人行動重視の2下位因子）
1736.36 21 .00 .68 .16 .48 .27 1804.36
モデル02
（個人行動重視の手順順守因子_5）
430.18 11 .00 .93 .71 .81 .18 498.18
モデル03
（個人行動重視の心掛け因子_4）
116.99 11 .00 .98 .91 .96 .09 184.99
注）N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。
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Figure 6-1. 拡大版職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデルの構造方程式モデリング
の結果 
（標準化解，2016年―2017年, N = 1157）。 
注）GFI = .98, AGFI = .91, CFI = .96, RMSEA = .09。図では，有意なパスのみを記した。 
潜在変数名の下に記したのは R2 である。これらのR2 はすべて1%水準で有意であっ
た。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable 6-6に記した。 
† p < .10, * p < .05, ** p < .01,*** p < .001。 
Table 6-6 職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデルの要因間の共変関係 
職業的自尊心_13の誤差変数 <--> 環境的阻害_3 -.14 ***
環境的阻害_3 <--> 組織的公正_4 .35 ***
作業予定厳守_6の誤差変数 <--> 技量工夫_11の誤差変数 .29 ***
システム重視_5の誤差変数 <--> 個人行動重視_9の誤差変数 .28 ***
情緒的コミットメント_6の誤差変数 <--> 職業的自尊心_13の誤差変数 .34 ***
主観的規範_5の誤差変数 <--> 個人行動重視_9の誤差変数 .19 **
個人行動重視_9の誤差変数 <--> 環境的阻害_3 -.25 ***
システム重視_5の誤差変数 <--> 主観的規範_5の誤差変数 .09
システム重視_5の誤差変数 <--> 主体的行動_4の誤差変数 -.03
システム重視_5の誤差変数 <--> 環境的阻害_3 -.20 ***
主観的規範_5の誤差変数 <--> 主体的行動_4の誤差変数 .40 ***
主観的規範_5の誤差変数 <--> 環境的阻害_3 .07
手続き的公正_6の誤差変数 <--> 分配的公正_4の誤差変数 .27 ***
対人的公正_5の誤差変数 <--> 情報的公正_4の誤差変数 .65 ***
注）N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。
 ** p <.01,*** p <.001。
相関係数
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結果の概要は以下のとおりであった。行動意思に至る態度，主観的規範，知覚された制御
可能性の要因では，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルで安全行動意思に対してみら
れた効果が，作業ミス防止行動意思に対してもおおむね認められた。 
(1)組織的公正は，職業的自尊心，情緒的コミットメント，および作業ミス防止行動の主観的
規範を高めていた（それぞれ，β = .54, p < .001, β = .75, p < .001, β = .72 , p < .001）。 
(2)職業的自尊心は，業務推進意欲の技量工夫因子を強く高めていた（β = .43, p < .001）。
しかし，作業予定厳守因子には抑制効果がみられなかった（β = ―.01, ns）。これは研究
3 の知見に反する結果であり，検討が必要である。 
  作業ミス防止行動に関する要因については，職業的自尊心は作業ミス防止態度の個人
行動重視（心掛け）因子を促進しており（β = .19, p < .001），システム重視因子を抑制す
る傾向があった（β =  －.10, p < .10）。作業ミス防止行動の主観的規範に対しては，弱
い促進効果がみられた（β = .09, p < .05）。 
(3)情緒的コミットメントは，業務推進意欲の技量工夫因子を高めていた（β = .11, p < .01）。
しかし，作業予定厳守因子に対する効果はみられなかった（β = .00, ns）。作業ミス防止
行動に関する要因については，情緒的コミットメントは作業ミス防止態度の個人行動重
視（心掛け）因子を抑制し（β = －.15, p < .001），システム重視因子も抑制していた（β 
= －.15, p < .01）。 
(4)業務推進意欲の技量工夫因子は作業ミス防止態度の個人行動重視（心掛け）因子を強く
促進し（β = .82, p < .001），システム重視因子も促進していた（β = .29, p < .001）。 
(5)業務推進意欲の作業予定厳守因子は作業ミス防止態度の個人行動重視（心掛け）因子を
抑制し（β = －.13, p < .001），システム重視因子は促進していた（β = .33, p < .001）。 
(6)作業ミス防止態度の個人行動重視（心掛け）因子は作業ミス防止行動意思を促進してい
た（β = .46, p < .001）。システム重視因子は作業ミス防止行動意思に効果を及ぼしていな
かった（β = .05, ns）。 
(7)作業ミス防止行動の知覚された制御可能性の主体的行動因子は，個人行動重視（心掛け）
因子から促進効果（β =.65, p < .001）を，環境的阻害因子から抑制効果（β =.32, p < .001，
環境的阻害因子は阻害していない場合に高得点に得点化されている）を受けていた。そし
て，作業ミス防止行動意思を促進していた（β = .36, p < .001）。 
(8)作業ミス防止行動の主観的規範は作業ミス防止行動意思を促進していたが，効果は弱い
ものだった（β = .09, p < .05）。 
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6.3.4 作業ミス防止態度と作業ミス防止行動意思に対する効果 
職業的自尊心，情緒的コミットメント，組織的公正が作業ミス防止態度および作業ミス防
止行動意思に与える効果を，拡大版職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデルの結果から
算出した（Table 6-7, Table 6-8, Table 6-9）。パス係数の有意水準が 10％未満の場合は，効果を
ゼロとして算出した。 
作業ミス防止行動意思に対して，職業的自尊心と組織的公正は促進効果を示した（それぞ
れ，.39，.24）が，情緒的コミットメントはほぼ効果がみられなかった（―.05）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 6-7  
職業的自尊心と情緒的コミットメントが業務推進意欲と作業ミス防止態度に与える
直接効果 影響を与える要因
職業的自尊心 業務推進意欲 技量工夫 .43 ***
作業予定厳守 ―.01
作業ミス防止態度 個人行動重視（心掛け） .19 ***
システム重視 ―.10 †
組織コミットメント 業務推進意欲 技量工夫 .11 **
作業予定厳守 .00
作業ミス防止態度 個人行動重視（心掛け） ―.15 ***
システム重視 ―.15 **
業務推進意欲技量工夫 作業ミス防止態度 個人行動重視（心掛け） .82 ***
システム重視 .29 ***
業務推進意欲作業予定厳守 作業ミス防止態度 個人行動重視（心掛け） ―.13 ***
システム重視 .33 ***
注）N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。
†
 p <.10, 
**
 p <.01,
***
 p <.001。
影響を受ける要因 パス係数
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Table 6-8  
職業的自尊心，情緒的コミットメント，組織的公正が作業ミス防止態度に与える総合効果 
Table 6-9 作業ミス防止態度，職業的自尊心，情緒的コミットメント， 
組織的公正が作業ミス防止行動意思に与える総合効果 
職業的自尊心が作業ミス防止態度個人行動重視（心掛け）に与える効果
直接効果 .19
間接効果 技量工夫を媒介とする効果 .35
作業予定厳守を媒介とする効果 .00
総合効果 .55
職業的自尊心が作業ミス防止態度システム重視に与える効果
直接効果 ―.10
間接効果 技量工夫を媒介とする効果 .13
作業予定厳守を媒介とする効果 .00
総合効果 .03
情緒的コミットメントが作業ミス防止態度個人行動重視（心掛け）に与える効果
直接効果 ―.15
間接効果 技量工夫を媒介とする効果 .09
作業予定厳守を媒介とする効果 .00
総合効果 ―.07
情緒的コミットメントが作業ミス防止態度システム重視に与える効果
直接効果 ―.15
間接効果 技量工夫を媒介とする効果 .03
作業予定厳守を媒介とする効果 .00
総合効果 ―.12
作業ミス防止態度個人行動重視（心掛け）が作業ミス防止行動意思に与える効果
直接効果 .46
間接効果 主体的行動を媒介とする効果 .23
総合効果 .69
作業ミス防止態度システム重視が作業ミス防止行動意思に与える効果
直接効果 .05
職業的自尊心が作業ミス防止行動意思に与える効果
間接効果 個人行動重視を媒介とする効果 .38
システム重視を媒介とする効果 .00
主観的規範を媒介とする効果 .01
総合効果 .39
情緒的コミットメントが作業ミス防止行動意思に与える効果
間接効果 個人行動重視を媒介とする効果 ―.05
システム重視を媒介とする効果 .00
総合効果 ―.05
組織的公正が作業ミス防止行動意思に与える効果
間接効果 職業的自尊心を媒介とする効果 .21
情緒的コミットメントを媒介とする効果 ―.03
主観的規範を媒介とする効果 .06
総合効果 .24
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6.4 考 察 
 
6.4.1 品質保証行動の要因モデルとしての拡大版職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデ
ル 
品質保証行動の重要な要素がヒューマンエラーの抑制であることから，品質保証行動を
操作的に作業ミス防止行動と定義した。拡大版職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデル
を製造業，販売・サービス業，運輸配達業の合同サンプルを用いて構造方程式モデリングを
行ったところ，許容できる適合度を得たことから，作業ミス防止行動についての分析モデル
として適用できることが示唆された。 
 
6.4.2 安全態度と作業ミス防止態度における個人行動重視因子の違い 
安全態度では 1 因子とみなされた個人行動重視因子が，作業ミス防止態度では 2 つの下
位因子が抽出され，さらに一方の下位因子は要因モデルから削除されることになった。なぜ，
このように異なる様相がみられたのだろうか。 
作業ミス防止態度で抽出された個人行動重視因子の下位因子とは，（a）個々の作業手順に
ついての観測項目（「ルールを守らなくても作業ミスはそれほど頻繁に起こるものではない
（逆転項目）」「皆が作業手順やマニュアルを守っていないのに自分だけ守るのは馬鹿らし
い（逆転項目）」など）と（ｂ）作業に臨む際の考え方や心掛けについての観測項目（「作業
ミスゼロを実現する最初の一歩は，自分の行動だ」「職員みんなが作業ミスゼロをめざす雰
囲気が必要だ」など）であった（因子間相関 .39）。さらに，職業的自尊心–作業ミス防止行
動意思モデルでは，（a）手順順守因子を用いたモデルでは適合が悪く，（b）心掛け因子を観
測変数とした場合にはデータに適合した。 
手順順守因子については，日常の業務遂行中に作業手順を順守しなかったことによって，
仕事が早く終了する，作業負担が少ない，ほかの作業に労力を振り向けられるなど，明示的
即時的なメリットを得た経験が考えられる。「行わないことのメリット」である。心掛け因
子については，作業をする際に作業ミスゼロの雰囲気づくりや心身の状態をベストにする
といった心掛けを行わなかったことによって得られる明示的即時的なメリットは少ないと
思われる。作業ミス防止態度では日常作業におけるメリット／デメリット認知が反映され
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て，「行わないことのメリット」が大きい手順順守因子が独立した。一方，安全態度の観測
項目群では，メリット／デメリット認知ではなく規範としてそうした態度を受け入れてい
ることが回答に反映され，手順順守と心掛けの側面が融合した一つの因子として現れた，と
考えられる。 
安全行動と作業ミス防止行動の特性を示すものとして，行動意思の平均値と標準偏差（SD）
を見てみよう（Table 6-10）。研究 2 の安全行動意思は平均値 3.29, SD = 0.47，研究 4 の作業
ミス防止行動意思は平均値 3.44, SD = 0.64 であった。安全行動意思に比べて作業ミス防止
行動意思のほうが平均値がやや高く，回答の分散が大きい。安全行動は作業ミス防止行動と
比べると多くの人が「あまり熱心ではないが行う」という意思がある。一方，作業ミス防止
行動は熱心に行う人とやろうという意思があまりない人にばらけている。作業ミス防止行
動が日常作業の一環であるために個人の回答にばらつきが生じ，安全行動は規範的である
ために回答傾向がまとまっていたためと解釈できる。この結果は，前述の安全態度と作業ミ
ス防止態度の違いの解釈を支持するものと考えられる。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 6-10 行動意思の要因得点 
平均値 SD
安全行動意思
研究2全体 3.29 0.47
製造業 3.19 0.44
病院 3.20 0.43
運輸業 3.44 0.46
情報インフラ業 3.51 0.52
作業ミス防止行動意思
研究4全体 3.44 0.64
web製造業 3.43 0.72
web販売・サービス業 3.42 0.58
運輸配達業 3.46 0.62
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6.4.3 職業的自尊心が業務推進意欲と作業ミス防止態度に及ぼす効果 
職業的自尊心から業務推進意欲の技量工夫因子への促進効果が確認された。しかし，作業
予定厳守因子への抑制効果はみられなかった。3 群のいずれでも抑制効果は現れていなかっ
た。よって，職業的自尊心と業務推進意欲の要因間に研究 2 と同様の関係があるという仮説
は支持されなかった。職業的自尊心が作業予定厳守因子を抑制する効果はここまでの研究
では一貫してみられているものである。業務推進意欲についての質問項目は研究 4（作業ミ
ス防止行動意思に関する調査）と研究 2・3（安全行動意思に関する調査）で同じものだっ
たにもかかわらず，研究 4 で異なった結果となった明確な理由はわからなかった。 
職業的自尊心から作業ミス防止態度の個人行動重視因子への促進効果が確認された。職
業的自尊心が作業ミス防止態度においても個人行動重視因子を高めていたことは，品質保
証対策を考えるうえで有意義な知見である。対象が安全行動であるか，作業ミス防止行動で
あるかを問わず，自律的に職業価値に貢献する意欲と態度を高めていると考えられる。 
職業的自尊心からシステム重視因子への直接効果として抑制傾向がみられたが，業務推
進意欲の技量工夫因子を介して間接的に正の影響を与えており，総合効果は有意味なもの
とはいえないだろう。 
 
6.4.4 情緒的コミットメントが業務推進意欲と作業ミス防止態度に及ぼす効果 
組織的コミットメントから業務推進意欲の技量工夫因子に対して促進効果がみられ，作
業予定厳守因子に対しては有意な効果がみられなかった。作業予定厳守因子に対する効果
は，安全態度調査としては研究 2 の全体分析では弱い促進効果がみられ（β = .10, p < .05），
研究 3 の組織ごとに分析では効果が見られなかった。よって，情緒的コミットメントと業務
推進意欲の要因間に研究 2 と同様の関係があるという仮説は支持された。業務推進意欲に
ついての質問項目は研究 4（作業ミス防止行動意思に関する調査）と研究 2・3（安全行動意
思に関する調査）で同じものだったため，この結果は了解できるものであった。 
情緒的コミットメントは作業ミス防止態度に対して直接効果はなく，業務推進意欲を介
した間接的な効果があると仮定された。しかし，個人行動重視因子（β = －.15, p < .001）
とシステム重視因子（β = －.15, p < .01）にそれぞれ直接の弱い抑制効果がみられた。群
別で分析を行ってみると，個人行動重視因子に対する抑制効果は A 群（販売・サービス業）
と B 群（建設・運輸業），システム重視因子に対する抑制効果は B 群（建設・運輸業）のみ
でみられた。 
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情緒的コミットメントの作業ミス防止態度に対する効果は安全態度の場合と異なってお
り，また組織個別的である。作業ミス防止行動についての情緒的コミットメントの効果は明
確ではない。作業ミス防止行動が安全行動よりも組織目的との関連が明示的であるために，
作業者の心理的メカニズムが異なっていた可能性がある。 
 
6.4.5 現実的含意：作業ミス防止対策としての職業的自尊心 
職業的自尊心が作業ミス防止の行動意思を促す効果が，職業的自尊心–作業ミス防止行動
意思モデルによって検証された。また，この効果は情緒的コミットメントではみられず，組
織的公正からの効果よりも職業的自尊心からの効果のほうが大きいものだった。作業者の
職業的自尊心を高めることは，作業ミス防止対策としても有効であることが示唆された。 
 
6.4.6 研究４の限界と課題 
研究 4 で用いた職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデルは妥当な適合度がえられたこ
とから，サンプルデータの持つ情報を的確に表現していたと考えられる。よって，作業ミス
防止行動の要因モデルを用いることの妥当性は検証された。しかし，職業的自尊心–作業ミ
ス防止行動意思モデルにはいくつかの不備があると考えられる。すなわち，確認的因子分析
の結果、各要因の観測変数の項目数が想定していた数よりも少なくなった。特に，作業ミス
防止行動意思の観測では，安全行動意思の観測に準じて 9 項目での測定を行ったが，利用で
きた項目は 5 項目にとどまった。また，情緒的コミットメントの効果については，組織個別
的に記述されたにとどまり，心理的メカニズムの解明には至らなかった。測定項目について
の再検討し，作業ミス防止行動の生起についての理論的背景を持った分析モデルを検討す
ることが必要と考えられる。 
研究 4 では品質保証行動として作業ミス防止行動を操作的に定義したが，品質保証につ
いては，作業ミスなどのヒューマンエラー要因とともに，手順やルールの軽視，違反，手抜
きといった要因が関係している。職業的自尊心が品質保証行動を促進するという仮説を検
討するためには，手順軽視・手抜き防止行動などについてのモデルを用いた調査が望まれる。 
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7 章 
 
研究 5 職業的自尊心は安全レジリエンス方略の選択を促すか 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
【7章 研究 5の梗概】 
職業的自尊心は，自律性の高い業務推進意欲の技量工夫因子を促進する。では，職
業的自尊心および技量工夫因子は，状況即応的で自律的な判断が求められる安全レジ
リエンス方略の選択を促進するだろうか。この仮説を検討するために，インターネッ
ト上および看護師群で質問紙調査を実施した（販売・サービス業（n = 303），製造・
運輸業（n = 213），看護師（n = 235））。質問紙の構成は，組織的公正，職業的自尊
心，情緒的コミットメント，業務推進意欲（2因子），作業の自分制御割合，安全レジ
リエンス方略であった。安全レジリエンス方略の選択については，どちらも有効な安
全対策と考えられる安全レジリエンス方略と非安全レジリエンス方略のペアを提示
し，各ペアでどちらを選択するかを回答させた。因子分析の結果，安全レジリエンス
方略選択要因として「人間判断への信頼」因子を採用した。 
構造方程式モデリングの結果，職業的自尊心と業務推進意欲の技量工夫因子は「人
間判断への信頼」を促し，情緒的コミットメントと作業予定厳守因子は「人間判断へ
の信頼」を抑制していた。安全レジリエンスという新奇の安全観を受容することに対
して，職業的自尊心が寄与するであろうことが示唆された。一方で，安易に安全レジ
リエンス方略に依存し，必要な監視能力や予見能力を育てることなく，作業手順や安
全規則へのノンコンプライアンス率をあげてしまう危険性についても，留意しなけれ
ばならない。 
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7.1 研究 5 の目的 
 
職業的自尊心が，作業安全の葛藤場面で作業者が安全レジリエンス方略を選択すること
を促すかどうかを検討した。 
 
7.1.1 安全レジリエンス方略 
レジリエンスとは，本来物理学の用語で，外的な圧力（ストレッサー）によって生じた歪
み（ストレス）を正常な均衡状態に戻す力のことである。精神医学や心理学では，極端に不
利な状況に置かれても，よい適応を示して，心理的均衡状態を保つ個人の能力を指して使わ
れる。小塩・中谷・金子・長峰（2002）は，レジリエンスを「精神的回復力」としている。 
仕事の場におけるシステムレベルの安全レジリエンスとは，「変化や外乱の前，途中，後
で，システムが自分の機能を調整し，それによってシステムが想定内，想定外，いずれの状
況に対しても必要な動作を維持できる能力」（Hollnagel, Woods, & Leveson, 2006 北村訳 
2012, p.iv）である。より現実的な産業安全を実現するために，外乱に対して適切な対処を行
う能力である安全レジリエンスの観点を導入することが，組織，グループ，個人のレベルで
提唱されている（Hollnagel, 2010a）。 
従来の産業安全の取り組みを，Hollnagel et al.（2006）は「Safety-I」と呼び，「望ましくな
い状態を起こす原因を除去することによって安全性が改善されると想定している」が，「物
事がうまく行く可能性も減らすことになってしまう」（邦訳 p.vi）と指摘した。Paries, Lot, 
Rome, & Tassaux（2013）によれば，従来の安全観である Safety-I は，理想の定常状態を保つ
ために「変動の頻度と大きさを低減することを目指す」，そして，望ましくない事象の多く
をシステムの不具合や誤作動，あるいは効率性と完璧性のトレードオフで効率性が優先さ
れたことなどで「説明」する。しかし，実際の作業現場ではそのような線形の因果関係では
説明できない方法で「発現」する（…になってしまった）事象がある。実際の作業条件は多
くの場合，事前に規定された，あるいは明示されたものとは異なるために調整が必要であり，
作業者のパフォーマンスは常に変動する。 
そこで，Hollnagel et al.（2006）は，より有効な安全観として「Safety-II」を提唱した。Safety-
II の観点では，産業技術の進展のために現代の産業場面は複雑系となっており，作業の詳細
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はいつもあいまいで，部分的には予測不可能である（Hollnagel, 2014)。本質的に複雑系で変
動に満ちている仕事の場では，「システムの変動や攪乱に対処する能力を高める」ことが安
全対策になる（Paries et al., 2013）。Safety-II は，不安全状況ながら事故に至らなかった事例
や事故の被害を拡大させなかった事例に着目し，システム動作を維持しながら事態を安全
に導いた特性を探索し，伸長しようと主張する。ものごとが通常どおりになされること，つ
まり日々の作業がものごとをうまく遂行するやりかたのなかに安全があると考えるので，
安全マネジメントのために，日々の作業に含まれる活動とその変動を理解することを推奨
する。 
Safety-II に基づく産業安全を実現するために求められているのは，レジリエントな（弾力
性のある）業務のあり方，すなわち安全レジリエンスである。作業者においては，作業手順
や想定された不安全場面への対応規則に従った安全行動だけでなく，変化する状況のなか
で柔軟な調節をして安全と生産性の両立を図る，即応的で創造的な安全態度の養成が望ま
しいと考えられている（芳賀，2014）。それは，日常業務において外的環境の変化に応じて
作業動作を調節することから，異常事態での臨機応変な対応まで，変化に対応し，不十分な
情報のもとで，効率と安全をともに実現してシステム動作を継続するというものである（北
村，2014）。たとえば 2011 年 3 月の東日本大震災時に，石巻赤十字病院の医療チームが，日
常の外来業務を中止してトリアージ体制を確立し，また災害派遣医療チームとの弾力的な
役割分担，避難所の情報収集，行政への対応策要請などを進めた事例があげられる。 
安全レジリエンスは，作業手順や規則を完璧に順守することができない場面で，どのよう
な方略を選択するかに現れる。現在ある，あるいはこれから現れそうな外乱に対して，どの
ような対応の構えを持つのかということである。 
状況即応的で自律的判断を重視するレジリエンスは，方略として学習し，身に着けること
ができると考えられる。レジリエンスの要件として，職場特性としては，作業者が能動的に
問題を予見すること，問題に直面した際に作業者が処理能力を最大限に発揮できるように
重要な意思決定が自律的に行なえること，などが指摘されている（Wreathall, 2006）。職場ま
た個人としては，対処能力，監視能力，予見能力，学習能力が必要といわれる（Hollnagel, 
2010b）。予見能力については，自分や職場の適応力の程度や余裕の枯渇を認識する，優先順
位を変更するタイミングを見極める，視点を切り替える，システム要素の役割や活動につい
ての相互依存性を見て取る，自分の活動の結果や周囲のふるまいから学習して変化する環
境に対する適切性を常に更新する，といったパターンが見出されている（Woods, 2011）。 
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関連する要因が多く，またそれらの変動が互いに結びついている複雑系の仕事の場では，
従来の安全観 Safety-I では実質的にエラーが削減できていないという指摘がある（Waring, 
2013）。そこで，産業現場からの要請として，たとえば医療現場で Safety-II の取り組みに関
心が寄せられている（中島，2016, 2017）。一方，Safety-II を採用することですべての産業現
場で最適な安全対策が立てられるとは限らない。不安定な環境に適応するレジリエンス能
力を重視し伸ばすことで，安定した環境の作業現場でノンコンプライアンス率があがり，事
故をゼロにするという安全目標の達成率が下がる可能性も指摘されている（Amalberti, 2013）。 
 
7.1,2 職業的自尊心は安全レジリエンス方略の選択を促すか 
小塩他（2002）は個人の自尊心とレジリエンス特性の関連について，学生を対象とした調
査に基づき，苦痛に満ちたライフイベントを経験したにも関わらず自尊心が高い者は，自尊
心が低い者よりもレジリエンスが高いと報告している。職業についての自尊心と仕事の場
でのレジリエンス方略の選択においても，同様の関連性がみられるだろうか。 
研究 2 では，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを用いて，業務推進意欲に対する
職業的自尊心と情緒的コミットメントの効果について次のような知見が得られた。 
 
職業的自尊心は，業務推進意欲の技量工夫を促進し，作業予定厳守を抑制する。 
情緒的コミットメントは，技量工夫と作業予定厳守への促進効果が見られる。 
 
これらの効果のメカニズムを以下のように考察した。職業的自尊心と情緒的コミットメ
ントは一人の作業者のなかで心理的な意味が異なっている。職業的自尊心はその職業や仕
事の社会的価値という組織目的以外の基盤をもっているために，作業者の態度や行動を内
的な価値基準に従う方向に，あるいは自律性の充足を求める方向に向かわせる。ゆえに，自
律性の高い行動を起こすエンジンである業務推進意欲の技量工夫因子を導く。情緒的コミ
ットメントは所属集団への愛着と同一化という親集団的な基盤を持っているために，集団
の目的達成に沿って態度や行動を方向付ける。そこで，親集団的な行動である作業予定厳守
に対する意欲を高める。 
内面的な指向性は行動選択に影響し，葛藤場面での方略の選択に効果が現れることが推
測される。望ましい成果達成に寄与することが見込まれる複数の方略を取りうる場合に，職
業的自尊心は内的価値に基づく自律的な方略の選択を促すだろう。よって，状況即応的で自
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律的判断を重視する安全レジリエンス方略は選択されやすくなると考えられる。情緒的コ
ミットメントは組織が示している方向性に沿った方略の選択を促進することが考えられる。
現在の産業界では従来の Safety-I にのっとった安全施策が一般的なので，情緒的コミットメ
ントは安全レジリエンス方略の選択を促進しないだろう。 
 
7.1.3 日常業務を作業者自身が制御する割合 
方略選択に差が生じるのは，選択が可能な場面においてである。日常業務が作業手順など
組織の決定事項に従って行われ，作業者個人が制御する割合が低い場合，あるいは自分の業
務が作業ラインのなかに位置づけられており，他者の作業や応答によって作業が決定され
る場合には，職業的自尊心や情緒的コミットメントといった個人の態度が業務上の方略選
択に及ぼす効果は制限される。 
現在の産業組織で行われている安全対策の多くは，事故事例から学んだ手順や確認事項
を安全規則として順守を求める。つまり，業務遂行において標準的な安全態度として規定あ
るいは推奨されているものは，安全レジリエンスの視点では Safety-I の非レジリエンス方略
とみなすことができる。そのため，日常業務内で自分制御の割合が低い場合には，非レジリ
エンス方略が選択されやすいと考えられる。そこで，研究 5 では業務における作業者の方略
選択に影響する要因として，業務の自分制御割合を置いた。 
 
7.1.4 仮説 
研究 5 の分析モデルは，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを援用し，職業的自尊
心および情緒的コミットメントが業務推進意欲の技量工夫因子と作業予定厳守因子に影響
し，上記４つの要因が新たな安全態度である安全レジリエンス方略の選択に影響を与える
とする。仮説を以下のように設定する。仮説の概念モデルを Figure 7-1 に示した。 
 
(1)安全レジリエンス方略の選択は，安全態度の個人行動重視因子と正の相関関係がある。 
(2)職業的自尊心は安全レジリエンス方略の選択を促進する。 
(3)組織的コミットメントは，安全レジリエンス方略の選択を促進しない。 
(4)業務推進意欲の技量工夫因子は，安全レジリエンス方略の選択を促進する。 
(5)業務推進意欲の作業予定厳守因子は，安全レジリエンス方略の選択を抑制する。 
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(6)日常業務における自分制御割合が高い場合に，安全レジリエンス方略は選択されやすく
なる。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7.2 方 法 
 
7.2.1 回答者 
2 種類のサンプルを収集し，業務の性質により 3 群を設定した。 
（1）web 調査 2017 年３月に，インターネットを用いた質問紙調査を実施した。回答総数
516 を業種により 2 群に分割した。A 群（販売・サービス業），B 群（製造・運輸業）とす
る。 
（2）看護師調査 2017 年８月に，看護師安全研修会参加者に対して質問紙を配布し，回答
後に回収した。C 群とする。 
全体 回答数 751。一般職 583 名（77.6%），リーダー職（主任など）128 名（17.0％），管理
職 37 名（4.9％），その他 3 名。平均年齢 38.55 歳（SD = 9.96，20 歳―66 歳），性別は男性
282 名（37.5％），女性 467 名（62.2％），不明２名であった。 
Figure 7-1. 職業的自尊心，情緒的コミットメント，業務
推進意欲，安全レジリエンス方略選択の要因モデル。 
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A 群：販売・サービス業 回答数 303。一般職 218 名（71.9％），リーダー職（主任など）57
名（18.8％），管理職 28 名（9.2％）。平均年齢 39.34 歳（SD = 9.12，20 歳―65 歳），性別
は男性 116 名（38.3％），女性 187 名（61.7％）であった。 
B 群：製造・運輸業 回答数 213。一般職 173 名（81.2％），リーダー職（主任など）31 名
（14.6％），管理職 9 名（4.2％）。平均年齢 41.20 歳（SD = 9.72，20 歳―63 歳），性別は男
性 142 名（66.7％），女性 71 名（33.3％）であった。 
C 群：看護師 回答数 235。一般職 192 名（81.8％），リーダー職（主任など）40 名（17.0％），
その他 3 名。平均年齢 35.08 歳（SD = 10.31，21 歳―59 歳），性別は男性 24 名（10.2％），
女性 209 名（88.9％），不明２名であった。 
 
7.2.2 質問紙の構成と分析に用いた観測項目 
質問項目は仮説モデルを構成する 9 要因の観測項目と安全レジリエンス方略項目であっ
た。デモグラフィック項目は，所属部署，職位，性別，年齢であった（付録 6 参照）。 
 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因 
職業的自尊心，業務推進意欲（技量工夫因子，作業予定厳守因子），安全態度（個人行動
重視因子，システム重視因子），組織的公正，情緒的コミットメントの項目は，リッカート
尺度 5 件法（1：まったくあてはまらない，2：あまりあてはまらない，3：どちらともいえ
ない，4：ややあてはまる，5：よくあてはまる）で回答を求めた。研究 2 の観測項目を用い
て構造方程式モデリングにより確認的因子分析を行ったところ，妥当な適合度が得られた
（Table 7-1）。各尺度の信頼性を確認した（Table 7-2）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Table 7-1 確認的因子分析の適合度 
要因名 項目数 χ2 df p GFI AGFI CFI RMSEA
職業的自尊心_13 13 124.79 44 .00 .98 .95 .99 .05
技量工夫_11 11 101.58 37 .00 .98 .96 .98 .05
作業予定厳守_5 5 1.81 1 .18 1.00 .99 1.00 .03
個人行動重視_9 9 26.30 19 .12 .99 .98 1.00 .02
システム重視_5 5 2.53 3 .47 1.00 .99 1.00 .00
分配的公正_4 4 4.06 1 .04 1.00 .97 1.00 .06
手続き的公正_6 6 2.84 5 .72 1.00 1.00 1.00 .00
対人的公正_5 5 6.80 5 .24 1.00 .99 1.00 .02
情報的公正_4 4 0.17 1 .68 1.00 1.00 1.00 .00
情緒的コミットメント_6 6 6.66 5 .25 1.00 .99 1.00 .02
注）N  = 751（2017年web2群、看護師調査）。
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安全レジリエンス方略の要因 
方法 
(1)安全レジリエンス方略の測定のための項目として， Hollnagel（2014，北村・小松原訳，
2015）から，安全に関するレジリエンス方略と非レジリエンス方略を抽出した。同じ内容に
ついてレジリエンス方略と非レジリエンス方略が対になるように 19 の文章に整え，それぞ
れに対する態度をリッカート尺度 4 件法（1：まったくあてはまらない，2：あまりあてはま
らない，3：ややあてはまる，4：よくあてはまる）で回答を求めた。 
(2)レジリエンス方略と非レジリエンス方略の対の中から，安全方略として二者択一の状況
が想定しやすい 5 対を選んだ。それぞれの対について，「あなたが職場の安全について責任
を担っているとしたら，どちらの考え方を支持するか」（4 件法）を質問した。 
(3)安全レジリエンス方略の選択について因子分析を行い，因子を抽出した。 
 
結果 
(1)質問の 19項目はいずれも安全に関して妥当な方略であり，支持されることが想定された。
項目に対する回答が 3 ないし 4 であった場合に支持されたとみなした。項目の支持率は 1 項
目をのぞいて，すべての項目内容が有意に支持された。項目「もし優秀なロボットが開発さ
れたら，完全自動化すればわたしの職場はエラーや事故がなくなり，業績が上がるだろう」
は支持されなかった（Table 7-3）。  
全体
A群
販売・サービス業
B群
製造・運輸業
C群
看護師
職業的自尊心_13 .92 .84 .89 .91
情緒的コミットメント_6 .84 .86 .82 .84
分配的公正_4 .90 .91 .89 .91
手続き的公正_6 .73 .69 .72 .78
対人的公正_5 .87 .84 .87 .88
情報的公正_4 .87 .81 .89 .87
技量工夫_11 .90 .84 .91 .92
作業予定厳守_5 .67 .59 .60 .70
個人行動重視_9 .82 .70 .77 .84
システム重視_5 .69 .68 .56 .58
Table 7-2 尺度の信頼性（α） 
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Table 2-5-2　レジリエンス方略と非レジリエンス方略に対する支持率
レジリエンス方略 支持率 非レジリエンス方略 支持率
18
予想できるけれども起こらないかもしれない良く
ない状況に対して、事前に時間と労力をかけて、
安全対策を立てておくのは会社として当然だ
86.0% 19
失敗や事故が起きたら原因を徹底的に突き止め
て、同じ事故が起きないようにするのは会社とし
て当然だ
83.9%
4
現場では、従業員はその場の状況に合わせた行
動を取るべきだ
85.2% 3
従業員は常に作業手順や安全マニュアルをきち
んと守るべきだ
84.2%
17
もし優秀なロボットが開発されても、仕事で行って
いる日々の判断や臨機応変の対応を前もって指
示することはできないので、仕事をうまく進めたり
安全を確保したりするためには人間スタッフが必
要だろう
83.8% 16
もし優秀なロボットが開発されたら、完全自動化
すれば私の職場はエラーや事故がなくなり、業績
が上がるだろう
32.6%
8
失敗や事故には、直接の引き金になった特定の
行動と、その行動が事故に結びつくのを防げな
かった背景要因があるだろう
82.7% 7
仕事上の失敗や事故には原因があり、その原因
はきちんと調べれば突き止められる
79.2%
6
仕事の現場ではいろいろなことが影響してくるの
で、作業手順やシステムはすべての状況を想定
できてはいない
78.8% 5
仕事の作業手順やルール、また会社のシステム
は、仕事の状況をよく理解して作られている
58.5%
15
仕事の安全を考えるときに、日々の仕事がうまく
行っている現場に着目するのがよいと思う
68.4% 14
仕事の安全を考えるときに、職場で起きた事故
や失敗を手掛かりにするのがよいと思う
85.8%
9
私の仕事の現場では、通常は事故を引き起こさ
ないけれども、事故が起きたときは原因と指摘さ
れそうなことがいろいろ起きている
62.5%
11
失敗や事故というのは、同じ条件がそろうと必ず
起こるというよりも、失敗や事故が起きる可能性
がある場面でたまたま実際に起こってしまうもの
だ
62.2% 10
従業員が起こす失敗や事故というのは、ある環
境である行動をとるから起きるのだ
60.3%
2
安全とは、仕事上で想定した状態が続いている
ことだ
58.5% 1 安全とは、仕事上で事故や失敗がないことだ 66.0%
13
仕事現場では、マニュアルや作業手順にない行
動をとりながら、一日の仕事がうまく進んでいる
51.5% 12
同僚が仕事現場でマニュアルや作業手順にない
行動を取っていたら、作業手順違反だと思う
57.4%
支持率：「ややあてはまる」「よくあてはまる」と回答した率
Table 7-3 安全のレジリエンス方略と非レジリエンス方略に対する支持率 
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(2)安全のレジリエンス方略と非レジリエンス方略の対についての回答に基づき（Table 7-4），
安全レジリエンス方略の選択について相関関係を確認した（Table 7-5）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 7-4 安全レジリエンス方略の回答数 
Table 7-5 安全レジリエンス方略選択の項目間の相関係数 
非レジリエンス方略に近い
どちらかといえば
非レジリエンス方略に近い
どちらかといえば
レジリエンス方略に近い
レジリエンス方略に近い
801【状況即応行動】
26 209 384 132
(3.46%) (27.83%) (51.13%) (17.58%)
803【人間判断不可欠】
24 132 301 294
(3.20%) (17.58%) (40.08%) (39.15%)
802r【エラーの偶発性】
54 253 364 80
(7.19%) (33.69%) (48.47%) (10.65%)
805r【不可知不良に対策】
111 220 323 97
(14.78%) (29.29%) (43.01%) (12.92%)
804【正常運営に着目】
159 381 174 37
(21.17%) (50.73%) (23.17%) (4.93%)
注）N  = 751（2017年web2群、看護師調査）。
【Ｂ】仕事上の失敗や事故というのは、ある特定の環境である特定
の行動をとるから起きるのだ
【Ａ】仕事上の失敗や事故というのは、同じ条件がそろうと必ず起
こるというよりも、失敗や事故が起きる可能性がある場面でたまた
ま実際に起こってしまうものだ
【Ｂ】失敗や事故が起きたら、原因を徹底的に突き止めて、同じ事
故が起きないようにする
【Ａ】予想できるけれども起こらないかもしれない良くない状況に
対して、事前に時間と労力をかけて、安全対策を立てておく
【Ａ】職場の安全を考えるときに、職場で起きた事故や失敗を手掛
かりにする
【Ｂ】職場の安全を考えるときに、日々の仕事がうまく行っている
現場に着目する
非レジリエンス方略 レジリエンス方略
【Ａ】仕事のやり方や会社のシステムはきちんと作られているの
で、従業員がマニュアルや指示に従っていればもっともよい成果が
得られる。
【Ｂ】仕事の現場ではいろいろなことが影響してくるので、手順や
システムはすべてを想定できてはいない。従業員が状況に応じて行
動を調整することで、現場で最適の成果を上げられる。
【Ａ】もし優秀なロボットが開発されたら、完全自動化すれば私の
職場はエラーや事故がなくなり、業績が上がるだろう
【Ｂ】もし優秀なロボットが開発されても、仕事で行っている日々
の判断や臨機応変の対応を前もって指示することはできないので、
仕事をうまく進めたり安全を確保したりするためには人間スタッフ
が必要だろう
801【状況即応行動】 ─
803【人間判断不可欠】 .35 ** ─
802r【エラーの偶発性】 .05 .03 ─
805r【不可知不良に対策】 -.03 -.01 .15 ** ─
804【正常運営に着目】 -.02 -.16 ** -.13 ** -.10 **
注）N  = 751（2017年web2群、看護師調査）。
 
**
 p <.01。
801 803 802r 805r
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(3)安全レジリエンス方略の選択について因子分析（主因子法）を行った。共通性と因子負荷
量の低い項目「804 職場の安全を考えるときに，日々の仕事がうまく行っている現場に着目
する」を削除し，2 因子が抽出された（Table 7-6）。第 1 因子は状況即応行動と人間判断不可
欠の 2 項目が負荷しており，「人間判断への信頼」因子とした。第 2 因子はエラー偶発生起
と不可知不良対策が負荷しており，「不可知の許容」因子とした。第 2 因子に負荷した 2 項
目は相関係数が弱く，尺度としての信頼性が α ＝ .26 と低かったので，因子として用いる
には不適と判断し，本研究では用いないこととした。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
業務における自分制御の割合 
日常業務を下記 3 種類の制御方法に分類し，合計が 100％になるように回答を求めた。質問
文は，「あなたが日々行っている仕事上の作業を次の 3 つの種類に分けるとしたら，それぞ
れどのぐらいの割合になっていますか」であった。 
 
手順制御：作業手順やマニュアルによってやり方が決まっていて，自分の裁量（考えや段
取り）を入れることがない部分 
自分制御：自分の裁量（考えや段取り）で作業を回している部分 
他者制御：自分以外のシステム（機械，上司や同僚，他部署や他の業者，など）が行って
いる部分 
 
Table 7-6 安全レジリエンス方略選択モデルの要因の因子分析結果 
観測項目 共通性
F1 F2
F1　人間判断への信頼_2　α＝.52
801【状況即応行動】
仕事の現場ではいろいろなことが影響してくるので、手順やシステムはすべ
てを想定できてはいない。従業員が状況に応じて行動を調整することで、現
場で最適の成果を上げられる
.62 .00 .39
803【人間判断不可欠】
もし優秀なロボットが開発されても、仕事で行っている日々の判断や臨機応
変の対応を前もって指示することはできないので、仕事をうまく進めたり安全
を確保したりするためには人間スタッフが必要だろう
.57 .00 .32
F2　不可知の許容_2　α＝.26
802r【エラー偶発生起】
仕事上の失敗や事故というのは、同じ条件がそろうと必ず起こるというよりも、
失敗や事故が起きる可能性がある場面でたまたま実際に起こってしまうもの
だ
.05 .39 .16
805r【不可知不良対策】
予想できるけれども起こらないかもしれない良くない状況に対して、事前に時
間と労力をかけて、安全対策を立てておく
-.05 .39 .15
固有値 1.36 1.15
因子間相関 .04
注）N  = 751（2017年web2群、看護師調査）。
因子負荷量
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7.3 結 果 
 
7.3.1 要因間の相関関係 
各要因の得点から，要因間の相関係数を求めた（Table 7-7）。 
安全レジリエンス方略（「人間判断への信頼」）と安全態度の個人行動重視因子の間に正
の関係（r = .37, p < .01），システム重視因子との間に負の相関関係（r = －.16, p < .01）が
認められた。 
安全レジリエンス方略（「人間判断への信頼」）と職業的自尊心（r =.29, p < .01），技量工
夫（r = .30, p < .01），作業予定厳守（r = －.15, p < .01）の間に相関関係が認められた。負
の効果を想定していた情緒的コミットメントとの間には直接相関は認められなかったが，
分析モデルにおいて検討することとした。 
作業内の自分制御割合と安全レジリエンス方略の間に想定していた相関関係が認められ
なかった。一方，自分制御割合と技量工夫因子との間に有意な相関関係がみられた（r 
= .12, p < .01）。日常作業において自分制御割合が技量工夫意欲を促進するという仮定は妥
当と判断し，自分制御割合から安全レジリエンス方略および技量工夫に対する効果を仮定
した分析モデルを作成し，妥当性を検討することとした。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 7-7 要因間の相関係数 
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 職業的自尊心_13 3.47 0.76 ─
2 情緒的コミットメント_6 2.85 0.80 .46 ** ─
3 組織的公正（合成） 3.03 0.65 .44 ** .52 ** ─
4 技量工夫_11 3.52 0.64 .47 ** .37 ** .29 ** ─
5 作業予定厳守_5 2.83 0.61 -.24 ** .00 .01 .12 ** ─
6 個人行動重視_9 3.71 0.59 .48 ** .16 ** .22 ** .48 ** -.33 ** ─
7 システム重視_5 2.97 0.65 -.28 ** -.10 ** -.09 * .11 ** .42 ** -.19 ** ─
8 人間判断への信頼_2 2.99 0.65 .29 ** .00 .06 .30 ** -.15 ** .37 ** -.16 ** ─
9 不可知の許容_2 2.58 0.63 .06 -.02 .02 .04 -.15 ** .08 * -.10 ** .01 ─
10 自分制御割合 42.28 22.52 -.02 .00 -.05 .12 ** .07 -.02 .05 .07 .03
注）組織的公正の得点は、4つの下位因子得点の平均値で代替した。
N  = 751（2017年web2群、看護師調査）。
*
 p <.05, 
**
 p <.01。
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7.3.2 分析モデルの作成：作業の自分制御割合の効果の検討 
仮説に基づき，安全レジリエンス方略選択モデルを作成した。自分制御割合から安全レジ
リエンス方略および技量工夫因子に対する効果のパスについてモデル 01―モデル 03 を設
けた。 
 
モデル 01：自分制御割合から安全レジリエンス方略に対する効果を設定した 
モデル 02：自分制御割合から技量工夫に対する効果を設定した 
モデル 03：自分制御割合から安全レジリエンス方略および技量工夫に対する効果を設
定した 
 
構造方程式モデリングを行い，適合を検討した結果を Table 7-8 に示した。AIC 基準に照
らして，値の小さかったモデル 02 を分析モデルとして採用した。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7.3.3 安全レジリエンス方略選択モデル（全体） 
分析モデルを用いて，構造方程式モデリングを行った。適合度は GFI = .98, AGFI = .95, CFI 
= .97, RMSEA = .05 であった。得られた標準化解を Figure 7-2 に示した。職業的自尊心と業
務推進意欲の技量工夫因子は安全レジリエンス方略（「人間判断への信頼」）の選択を促進し
ていた。情緒的コミットメントと業務推進意欲の作業予定厳守因子は安全レジリエンス方
略の選択を抑制していた。 
 
  
Table 7-8 安全レジリエンス方略選択モデルの適合度（全体） 
χ
2 df p GFI AGFI CFI RMSEA AIC
モデル01
（安全レジリエンス方略に対す
る効果）
115.31 34 .00 .97 .95 .97 .06 179.31
モデル02
（技量工夫に対する効果）
101.75 34 .00 .98 .95 .97 .05 165.75
モデル03
（安全レジリエンス方略および
技量工夫に対する効果）
100.94 33 .00 .98 .95 .97 .05 166.94
注）N  = 751（2017年web2群、看護師調査）。
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Figure 7-2. 安全レジリエンス方略選択モデルの構造方程式モデリングの結果 
（標準化解，2017年, N = 751）。 
注）GFI = .98, AGFI = .95, CFI = .97, RMSEA = .05。 
図では，有意なパスのみを記した。 
潜在変数名の下に記したのはR2 である。これらのR2 はすべて1%水準で有意であった。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable 7-9に記した。 
***p < .001。 
Table 7-9 職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因間の共変関係 
技量工夫_11の誤差変数 <--> 作業予定厳守_5の誤差変数 .34 ***
職業的自尊心_13の誤差変数 <--> 情緒的コミットメント_6の誤差変数 .31 ***
手続き的公正_6の誤差変数 <--> 分配的公正_4の誤差変数 .18 *
対人的公正_5の誤差変数 <--> 情報的公正_4の誤差変数 .56 ***
注）N  = 751（2017年web2群、看護師調査）。
*
 p <.05, 
***
 p <.001。
相関係数
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安全レジリエンス方略（「人間判断への信頼」）に対する職業的自尊心，情緒的コミットメ
ント，組織的公正の総合効果を，仮説モデルの各要因間の効果に基づいて算出した（Table 
7-10）。職業的自尊心が「人間判断への信頼」を促進し（総合効果 .53），情緒的コミットメ
ントが抑制していた（総合効果 －.25）。組織的公正からは総合すると弱い促進効果がみら
れた（総合効果 .09）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 7-10 安全レジリエンス方略（「人間判断への信頼」）の選択に与える効果 
職業的自尊心が人間判断への信頼に与える効果
直接効果 .28
間接効果 技量工夫を媒介とする効果 .16
作業予定厳守を媒介とする効果 .09
総合効果 .53
情緒的コミットメントが人間判断への信頼に与える効果
直接効果 -.28
間接効果 技量工夫を媒介とする効果 .08
作業予定厳守を媒介とする効果 -.05
総合効果 -.25
組織的公正が人間判断への信頼に与える効果
間接効果 職業的自尊心を媒介とする効果 .26
情緒的コミットメントを媒介とする効果 -.16
総合効果 .09
注）N  = 751（2017年web2群、看護師調査）。
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7.3.4 群ごとの分析：安全レジリエンス方略選択モデル（群） 
要因間の相関関係 
要因間の相関関係を検討した（Table 7-11）。要因間に相応の相関関係が認められたの
で，安全レジリエンス方略選択モデルの分析を行うこととした。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Table 7-11 要因間の相関係数 
A群：販売・サービス業（n  = 303）
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 職業的自尊心_13 3.15 0.68 ─
2 情緒的コミットメント_6 2.79 0.78 .55 ** ─
3 組織的公正（合成） 2.99 0.67 .46 ** .52 ** ─
4 技量工夫_11 3.43 0.68 .43 ** .29 ** .31 ** ─
5 作業予定厳守_5 2.97 0.55 -.09 -.07 .05 .24 ** ─
6 個人行動重視_9 3.51 0.55 .26 ** .11 .16 ** .47 ** -.15 ** ─
7 システム重視_5 3.14 0.52 -.03 -.12 * .13 * .36 ** .31 ** .13 * ─
8 人間判断への信頼_2 2.93 0.65 .18 ** .04 .08 .38 ** -.02 .41 ** .09 ─
9 自分制御割合 44.65 24.57 .10 .06 .05 .15 * .02 .02 .00 .13 *
B群：製造・運輸業（n  = 213）
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 職業的自尊心_13 3.27 0.72 ─
2 情緒的コミットメント_6 2.87 0.79 .59 ** ─
3 組織的公正（合成） 2.94 0.70 .48 ** .63 ** ─
4 技量工夫_11 3.48 0.67 .46 ** .32 ** .26 ** ─
5 作業予定厳守_5 2.98 0.62 .00 .11 .05 .17 * ─
6 個人行動重視_9 3.56 0.60 .35 ** .13 .18 ** .55 ** -.21 ** ─
7 システム重視_5 3.22 0.54 .05 -.03 .02 .35 ** .41 ** .21 ** ─
8 人間判断への信頼_2 2.79 0.63 .19 ** -.08 -.13 .22 ** -.11 .23 ** .08 ─
9 自分制御割合 43.15 22.90 -.08 -.15 * -.22 ** .11 .01 .07 .10 .10
C群：看護師（n  = 235）
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 職業的自尊心_13 4.07 0.49 ─
2 情緒的コミットメント_6 2.91 0.84 .40 ** ─
3 組織的公正（合成） 3.16 0.56 .32 ** .43 ** ─
4 技量工夫_11 3.66 0.52 .53 ** .53 ** .27 ** ─
5 作業予定厳守_5 2.52 0.54 -.11 .01 .07 .10 ─
6 個人行動重視_9 4.10 0.41 .34 ** .26 ** .21 ** .34 ** -.31 ** ─
7 システム重視_5 2.51 0.64 -.15 * -.10 -.27 ** -.12 .24 ** -.35 ** ─
8 人間判断への信頼_2 3.26 0.57 .21 ** -.02 .12 .15 * -.07 .14 * -.27 ** ─
9 自分制御割合 38.44 18.66 .14 * .07 .05 .18 ** .09 .02 -.12 .04
注）組織的公正の得点は、4つの下位因子得点の平均値で代替した。
2017年web2群、看護師調査。
 * p <.05, ** p <.01
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各群のモデルの適合 
安全レジリエンス方略選択モデルを共通の分析モデルとして，各群に構造方程式モデリ
ングを行った（Table 7-12）。B 群（製造・運輸業）で AGFI の適合度がやや低かったが，
いずれの群でも妥当な適合がみられた。 
 
配置不変性，測定不変性の検討 
配置不変性および測定不変性の検討を構造方程式モデリングで行った（Table 7-11）。配
置不変モデルおよび測定不変モデルの適合はともに十分であった。AIC 基準は測定不変モ
デルのほうが値が小さかった。しかし，各群の要因間の効果を検討し，群間で効果が等し
いと仮定する測定不変モデルよりも対象群によって効果が等しいとは限らないと仮定する
配置不変モデルのほうが解釈が妥当であると判断した。よって，配置不変モデルを分析モ
デルとした。適合度は GFI = .96, AGFI = .92, CFI = .97, RMSEA = .03 であった。 
 
 
 
 
 
 
 
 
安全レジリエンス方略選択モデル（配置不変モデル）の分析結果 
3 群に対する多母集団同時分析を行った（Figure 7-3）。 
 
 
  
Table 7-12 安全レジリエンス方略選択モデルの適合度（3 群） 
n χ
2 df p GFI AGFI CFI RMSEA AIC
A群：販売・サービス業 303 42.61 34 .15 .98 .95 .99 .03
B群：製造・運輸業 213 73.71 34 .00 .94 .89 .95 .07
C群：看護師 235 64.40 34 .00 .95 .91 .95 .06
多母集団同時分析　配置不変モデル 180.76 102 .00 .96 .92 .97 .03 372.76
多母集団同時分析　測定不変モデル 222.93 124 .00 .95 .92 .96 .03 370.93
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Figure 7-3. 安全レジリエンス方略選択モデルの構造方程式モデリング（配置不変）の結果 
（標準化解，2017年）。 
注）A: 販売・サービス業（n = 303）, B: 製造・運輸業（n = 213）, C: 看護師（n = 235）。 
潜在変数名の下に記したのは，各群におけるR2 である。これらのR2 はすべて1%水準で有意
であった。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable 7-13に記した。 
† p < .10, * p < .05, ** p < .01,*** p < .001。 
Table 7-13 安全レジリエンス方略選択モデルの要因の共変関係 
技量工夫_11の誤差変数 <--> 作業予定厳守_5の誤差変数 .44 *** .25 ** .27 *
職業的自尊心_13の誤差変数 <--> 情緒的コミットメント_6の誤差変数 .47 *** .47 *** .34 ***
手続き的公正_6の誤差変数 <--> 分配的公正_4の誤差変数 .13 .12 .04
対人的公正_5の誤差変数 <--> 情報的公正_4の誤差変数 .60 *** .51 *** .59 ***
*
 p <.05, 
**
 p <.01,
***
 p <.001。
（販売・サービス業） （製造・運輸業） （看護師）
A群 B群 C群
相関係数
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各群のパス係数を一対比較して差の検定を行い，局所的な差を検討した（有意差がみられ
たパス係数の差の検定統計値を Table 7-14 に記す）。パラメータ間の差に対する検定統計量
として， 2 つのパス係数の差異を標準正規分布に変換した値を用いる（小塩，2011）。 
 
 
 
 
 
 
 
 
3 群の標準パス係数の要約は以下のとおりであった。 
(1)組織的公正から職業的自尊心への促進効果（β = .35, p < .001 ― β = .55, p < .001）お
よび情緒的コミットメントへの促進効果（β = .55, p < .001 ― β = .80, p < .001）がみら
れた。 
(2)職業的自尊心から業務推進意欲の技量工夫因子に促進効果がみられた（β = .42, p < .001 
― β = .47, p < .001）。職業的自尊心から業務推進意欲の作業予定厳守因子に C 群（看護
師）でのみ抑制傾向がみられた（β = －.20, p < .10）。 
(3)情緒的コミットメントは，C 群（看護師）でのみ技量工夫因子を促進し（β = .42, p < .001），
B 群（製造・運輸業）でのみ作業予定厳守因子を促進する傾向がみられた（β = .25, p < .10）。 
(4)安全レジリエンス方略（「人間判断への信頼」）に対する促進効果がみられたのは，2 群の
職業的自尊心（B 群（製造・運輸業）: β = .46, p < .001，C 群（看護師）: β =  .25, p 
< .05）と 3 群の技量工夫因子であった（A 群（販売・サービス業）: β = .63, p < .001，
B 群（製造・運輸業）: β = .30, p < .01，C 群（看護師）: β = .30, p < .05）。抑制効果が
みられたのは，3 群の情緒的コミットメント（A 群（販売・サービス業）: β = －.23, p 
< .05，B 群（製造・運輸業）: β = －.45, p < .001，C 群（看護師）: β = －.28, p < .05）
と，2 群の作業予定厳守因子であった（A 群（販売・サービス業）: β = －.25, p < .001，
B 群（製造・運輸業）: β = －.21, p < .01）。 
(5)作業の自分制御割合は技量工夫意欲を促進していた（β = .10, p < .10 ― β = .16, p 
< .01）。  
Table 7-14 パス係数の差の検定統計量 
職業的自尊心_13 <--- 組織的公正_4 -2.41 * -2.66 **
技量工夫_11 <--- 情緒的コミットメント_6 2.18 * 1.99 *
人間判断への信頼 <--- 職業的自尊心_13 2.36 *
人間判断への信頼 <--- 技量工夫_11 -2.56 *
注）2017年web2群、看護師調査。
 * p <.05, ** p <.01
B群－A群 C群－A群 C群－B群
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7.4.5 安全レジリエンス方略選択（「人間判断への信頼」）への総合効果 
職業的自尊心，情緒的コミットメント，組織的公正から安全レジリエンス方略選択（「人
間判断への信頼」）への総合効果を，要因間の直接効果と間接効果の総和から算出した（Table 
7-15）。3 群で，職業的自尊心が「人間判断への信頼」を促進し，情緒的コミットメントが抑
制していた。組織的公正からの総合的な効果はほぼみられなかった。 
 
 
 
 
 
 
 
7.4 考 察 
 
本研究では，安全レジリエンス方略として「人間判断への信頼」を用いた。職業的自尊
心と業務推進意欲の技量工夫因子は「人間判断への信頼」を促し，情緒的コミットメント
と作業予定厳守因子は「人間判断への信頼」を抑制していた。作業者の状況即応的な判断
と安全行動を推奨する Safety-II に対して，職業的自尊心が促進効果を持つことが示唆され
た。 
 
7.4,1 仮説の検証 
仮説 1．安全レジリエンス方略の選択は，安全態度の個人行動重視因子と正の相関関係があ
る。 
「人間判断への信頼」は安全態度の個人行動重視因子と正の相関関係が認められ，仮説 1
は支持された。作業安全を自分の行動によって実現しようという態度は，自主的行動を推奨
する安全レジリエンス方略と相関することが示唆された。 
 
仮説 2．職業的自尊心は安全レジリエンス方略の選択を促進する。 
仮説 3．組織的コミットメントは安全レジリエンス方略の選択を促進しない。 
Table 7-15 安全レジリエンス方略（「人間判断への信頼」）の選択に与える効果（3 群） 
A群 B群 C群
（販売・サービス業）（製造・運輸業） （看護師）
職業的自尊心の総合効果 .27 .60 .37
情緒的コミットメントの総合効果 -.23 -.50 -.15
組織的公正の総合効果 .00 -.07 .05
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総合効果で職業的自尊心が「人間判断への信頼」を促進し，組織的コミットメントが抑制
していたことから，仮説 2，仮説 3 は支持された。販売・サービス業群では職業的自尊心か
ら「人間判断への信頼」への直接効果はみられなかったが，技量工夫意欲を介した促進効果
がみられた。職業的自尊心が自律性の高い態度を導き，組織的コミットメントが親組織的態
度を導くという特性が，安全レジリエンス方略の選択に影響したと考えられた。 
情緒的コミットメントが「人間判断への信頼」を抑制した理由として，現在の産業組織
が安全規則順守による Safety-I を推奨していることが考えられる。親組織的態度や行動を
促す情緒的コミットメントの効果は，組織の方針によって作業者の態度・行動が変化する
ことを含意している。 
 
仮説 4．業務推進意欲の技量工夫因子は，安全レジリエンス方略の選択を促進する。 
仮説 5．業務推進意欲の作業予定厳守因子は，安全レジリエンス方略の選択を抑制する。 
自律的な技量工夫因子は「人間判断への信頼」を導き，他律的な作業予定厳守因子は抑制
していたことから，仮説 4，仮説 5 は支持された。 
群別でみると，看護師群で作業予定厳守因子が「人間判断への信頼」を抑制する効果が有
意ではなかった（β = －.13, ns）。研究 3 において病院群で作業予定厳守因子が安全態度の
個人行動重視因子を強く抑制していたことから，安全レジリエンス方略の選択においても
抑制効果がみられると想定していたが，結果は異なっていた。看護師群では，「人間判断へ
の信頼」は要因得点が比較的高く（平均値 3.26，SD = 0.57），安全態度の個人行動重視因子
との相関係数が比較的小さく（r = .14, p < .05），システム重視因子との負の相関係数が比較
的大きかった（r = －.27, p < .01）。病院業務における作業予定厳守因子の効果は，病院勤務
者が観測変数に対してどのような意味において回答をしているのかを，面接等で確認して
解釈を行う必要があると考えられる。 
 
仮説 6．日常業務における自分制御割合が高い場合に，安全レジリエンス方略は選択されや
すくなる。 
日常業務の自分制御割合が「人間判断への信頼」を直接促進する効果はみられず，仮説
は支持されなかった。一方，自分制御割合は技量工夫因子に正の影響を与えていた。作業
内容について主観的な自分制御割合が高いほど自律的な業務推進意欲が高まるという結果
は，従業員への権限移譲が部下の自発性を高める（Conger & Kanungo, 1988），上司による
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エンパワーメント促進が部下の自発的職務改善を促進する（浅井，2013）など，権限移譲
による意欲の増大を示す研究に連なるものと考えられる。 
 
7.4.2 職業的自尊心と「人間判断への信頼」 
「人間判断への信頼」に対して，直接効果および総合効果で，職業的自尊心が促進効果
を示し，情緒的コミットメントが抑制効果を示した。「人間判断への信頼」は職業価値と
関連する内容ではないため，この結果を職業的自尊心が職業価値を高める方向に動機づけ
る特性から説明することはできない。職業的自尊心の特性のうち，自律的態度への動機づ
けから解釈することが妥当であろう。日常作業の自分制御割合が業務推進意欲の技量工夫
因子を介して「人間判断への信頼」を促進していたことも，作業の采配を自分で握ること
ができるという状況が作業者のコンピテンシーを高め，自律的な安全レジリエンス方略の
選択に寄与したと考えられる。 
群別の分析では，B 群（製造・運輸業）で職業的自尊心の促進効果（総合効果 .60）と
情緒的コミットメントの抑制効果（総合効果 －.50）が大きかった。また，職業的自尊心
から「人間判断への信頼」への直接の促進効果も顕著であった（β = .46, p < .001）。B 群
（製造・運輸業）では，業種業界の特徴として，作業手順や安全規則による安全対策と職
場教育を徹底し，事故を削減してきた実績がある。調査結果では，「人間判断への信頼」
は要因得点が比較的低かった（平均値 2.79, SD = 0.63）。こうしたことから，安全レジリエ
ンス方略の「人間判断への信頼」という安全観が，B 群（製造・運輸業）の作業者にとっ
て親和的なものではないことがうかがわれる。そのなかで，職業的自尊心の「人間判断へ
の信頼」の促進効果が高かったことは，安全レジリエンスという新奇の安全観を受容する
ことに対する職業的自尊心の寄与を示唆している。状況即応的に自律的な判断で安全行動
をとるという視点を業界に導入する手掛かりになる可能性がある。 
しかし，安全レジリエンスの観点，つまり Safety-II は産業安全の万能の解決法ではない。
安全レジリエンスが有効に働くために必要な能力である対処能力，監視能力，予見能力，学
習能力，特に状況認識から余裕の枯渇，優先順位を変更するタイミング，システム要素の相
互依存性などを把握する予見能力を育てることなく，作業手順や安全規則へのノンコンプ
ライアンス率だけをあげてしまっては，これまで確立してきた製造・運輸業の作業安全が劣
化することになる。レジリエンスに頼りすぎることの危険性については，Wears ＆ Vincent
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（2013）が臨床医のプロフェッショナリズム，つまり専門職としてのアイデンティティへの
執着として，指摘している。 
 
7.4.3 研究 5 の限界と課題 
研究 5 で扱った安全レジリエンス方略「人間判断への信頼」では，観測項目数が 2 と少
なく，尺度の信頼性は α = .52 と低いものであった。安全レジリエンスの実践例などを参考
に，観測項目を充実させることが必要である。 
また，安全レジリエンスのなかの 1 側面のみを扱っている点で，安全レジリエンス方略
選択全般についての知見ではなく，職業的自尊心と「人間判断への信頼」の関連に限定し
た知見と考えるべきである。安全レジリエンス方略が含む「不可知への許容」「正常運営
に着目」といった側面についての観測項目を探索し，簡明に個人の方略選択を調べる尺度
を作成することで，安全レジリエンス方略と職業的自尊心あるいは情緒的コミットメント
との関連を検討することができるだろう。 
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第 3部 
考察 
職業的自尊心は作業者の自律性を促進し， 
安全行動意思を促す 
 
 
８章 総合考察 
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8 章 
 
総合考察 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
【8章の梗概】 
本研究では，職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび拡大版職業的自尊心–安全行
動意思モデルの適合が確認され，職業的自尊心が安全行動意思を促進させる効果が検
証された。職業的自尊心について，安全行動意思への促進効果，自律性への動機づけ，
職業価値実現への志向性（作業安全，品質保証），安全関連要因の効果の大きさと業種
業態との関連，安全レジリエンスへの貢献の可能性の知見が得られた。 
本研究では，仕事の場で作業者がもつ 2 つの心理メカニズムが見出された。組織コ
ミットメントをもとに，組織の論理に沿うことに動機づけられる組織成員としての心
理メカニズムと，職業的自尊心をもとに，職業価値を実現することを動機づけられる
職業人としての心理メカニズムである。組織的公正は両方のメカニズムを促進してい
た。 
職業的自尊心とは，自分の仕事が社会の中で与えられている位置を感じることであ
り，職業的自尊心を理解するキーワードは，社会からの負託，職業価値，自律性であ
った。職業的自尊心により，作業者は組織成員としての心理から離れて，社会からの
負託を引き受ける。職業的自尊心がもたらす職業像が作業者の行動規範となり，安全
行動意思を支えることが示唆された。 
最後に，本研究の現実的含意と今後の課題について，考察した。 
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8.1 職業的自尊心についての知見 
 
本研究では「職業的自尊心が安全行動を促すエンジンとなるかどうか」を検討し，職業的
自尊心が安全行動意思を促進させる効果が検証された。 
5 つの研究を通して，職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび拡大版職業的自尊心–安全
行動意思モデルの適合が確認された。職業的自尊心について，安全行動意思への促進効果，
自律性への動機づけ，職業価値実現への志向性（作業安全，品質保証），効果の大きさと業
種業態との関連，安全レジリエンスへの貢献の可能性という知見が得られた。安全行動の要
因間の効果について，研究で得られたパス係数を Table 8-1 に，安全行動意思／作業ミス防
止行動意思に対する総合効果を Table 8-2 にまとめた。 
職業的自尊心の要因得点は対象群により値に開きがみられた（各研究対象群の要因得点
を Figure 8-1 にまとめた）。たとえば，web 調査で得られたデータは職業的自尊心が低い傾
向があった。しかし，いずれの群においても職業的自尊心が安全行動意思に対して促進効果
を見せた。安全な作業の遂行を脅かす圧力はどの職場にもみられるだろうが，その状況は職
場によって異なる。状況のいかんにかかわらず，職業的自尊心は安全行動意思を支えていた。 
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Table 8-1 研究１―研究 5 の構造方程式モデリングで得られたパス係数 
職業的自尊心が与える効果
技量工夫 <--- 職業的自尊心 .60 *** .31 *** .43 *** .41 ***
作業予定厳守 <--- 職業的自尊心 -.25 *** -.27 *** -.01 -.42 ***
個人行動重視 <--- 職業的自尊心 .25 *** .15 *** .19 ***
システム重視 <--- 職業的自尊心 .01 -.04 -.10 †
主観的規範 <--- 職業的自尊心 .44 *** .28 *** .09 *
情緒的コミットメントが与える効果
技量工夫 <--- 情緒的コミットメント .34 *** .11 ** .21 ***
作業予定厳守 <--- 情緒的コミットメント .10 * .00 .22 ***
個人行動重視 <--- 情緒的コミットメント .02 -.15 ***
システム重視 <--- 情緒的コミットメント -.01 -.15 **
組織的公正が与える効果
職業的自尊心 <--- 組織的公正 .45 *** .54 *** .49 ***
情緒的コミットメント <--- 組織的公正 .59 *** .75 *** .66 ***
主観的規範 <--- 組織的公正 .52 *** .72 ***
業務推進意欲が与える効果
個人行動重視 <--- 技量工夫 .46 *** .56 *** .82 ***
安全レジリエンス方略の選択 <--- 技量工夫 .39 ***
システム重視 <--- 技量工夫 .32 *** -.06 .29 ***
個人行動重視 <--- 作業予定厳守 -.41 *** -.47 *** -.13 ***
安全レジリエンス方略の選択 <--- 作業予定厳守 -.22 ***
システム重視 <--- 作業予定厳守 .09 .34 *** .33 ***
安全態度／作業ミス防止行動態度が与える効果
主体的行動 <--- 個人行動重視 .63 *** .64 *** .65 ***
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- 個人行動重視 .37 *** .46 *** .46 ***
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- システム重視 .00 .13 *** .05
主観的規範が与える効果
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- 主観的規範 .07 * .15 *** .09 *
知覚された制御可能性が与える効果
主体的行動 <--- 環境的阻害 .37 *** .37 *** .32 ***
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- 主体的行動 .59 *** .42 *** .36 ***
†
 p <.10, 
*
 p <.05, 
**
 p <.01,
***
 p <.001。
（N =1178） （N  = 1800）（N  = 1157） (N  = 751)
研究1 研究2 研究4 研究5
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Table 8-1（承前） 研究１―研究 5 の構造方程式モデリングで得られたパス係数 
Table 8-2 安全行動意思／作業ミス防止行動意思に与える総合効果 
研究2 研究4 研究2A群 研究2B群 研究2C群 研究2D群
職業的自尊心 0.40 0.39 0.29 0.29 0.43 0.23
情緒的コミットメント 0.12 -0.05 0.18 0.10 0.07 0.16
組織的公正 0.37 0.24 0.41 0.24 0.19 0.34
研究3 研究5
職業的自尊心が与える効果
技量工夫 <--- 職業的自尊心 .22 ** .30 *** .37 *** .32 *** .43 *** .47 *** .42 ***
作業予定厳守 <--- 職業的自尊心 -.28 ** -.19 *** -.19 * -.28 ** -.13 -.17 -.20 †
個人行動重視 <--- 職業的自尊心 .13 † .13 ** .24 *** .07
システム重視 <--- 職業的自尊心 .02 .05 .04 -.02
主観的規範 <--- 職業的自尊心 .14 * .24 *** .21 *** .10
情緒的コミットメントが与える効果
技量工夫 <--- 情緒的コミットメント .44 *** .27 *** .15 † .47 *** .07 .06 .42 ***
作業予定厳守 <--- 情緒的コミットメント .07 .06 .09 .06 .00 .25 † .12
個人行動重視 <--- 情緒的コミットメント -.04 .01 .01 -.05
システム重視 <--- 情緒的コミットメント .03 -.05 -.14 .03
組織的公正が与える効果
職業的自尊心 <--- 組織的公正 .54 *** .44 *** .35 *** .53 *** .53 *** .55 *** .36 ***
情緒的コミットメント <--- 組織的公正 .56 *** .58 *** .63 *** .57 *** .64 *** .80 *** .55 ***
主観的規範 <--- 組織的公正 .71 *** .44 *** .65 *** .68 ***
業務推進意欲が与える効果
個人行動重視 <--- 技量工夫 .63 *** .54 *** .51 *** .53 ***
安全レジリエンス方略の選択 <--- 技量工夫 .63 *** .30 ** .30 *
システム重視 <--- 技量工夫 -.13 -.01 -.07 -.07
個人行動重視 <--- 作業予定厳守 -.44 *** -.56 *** -.47 *** -.44 ***
安全レジリエンス方略の選択 <--- 作業予定厳守 -.25 ** -.21 * -.13
システム重視 <--- 作業予定厳守 .29 *** .41 *** .21 ** .40 ***
安全態度／作業ミス防止行動態度が与える効果
主体的行動 <--- 個人行動重視 .72 *** .50 *** .62 *** .66 ***
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- 個人行動重視 .39 *** .50 *** .40 *** .31 **
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- システム重視 .06 .16 *** .28 *** .07
主観的規範が与える効果
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- 主観的規範 .21 *** .13 ** -.06 .19 *
知覚された制御可能性が与える効果
主体的行動 <--- 環境的阻害 .38 *** .44 *** .37 *** .33 ***
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- 主体的行動 .39 *** .35 *** .75 *** .49 ***
†
 p <.10, 
*
 p <.05, 
**
 p <.01,
***
 p <.001。
B：病院A：製造業群
（n  = 407） （n  = 235）
C：運輸業
D：情報イン
フラ業
A：販売・
サービス業
B：製造・運
輸業
C：看護師
（n  = 791） （n  = 362） （n  = 240） （n  = 303） （n  = 213）
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本研究は，仕事の場にある一人の作業者の中に，2 つの心理的メカニズムを見出した。1
つは組織成員としての心理メカニズムである。所属組織への愛着や一体化，また所属の継続
を望む組織コミットメントをもとに，組織内行動が方向づけられる。2 つ目は働く職業人と
しての心理メカニズムである。多くの作業者は産業組織の従業員だが，一方で，自分が就い
ている職業と直接につながり，職業価値をもとに職業人としての行動が方向づけられる。組
織的公正は組織についての知覚であるから，本来，組織成員としての心理メカニズムに対す
る組織側からの重要な入力だが，本研究の結果は，組織の公正さの知覚が，仕事自体に対す
る価値感情と評価的認知である職業的自尊心と連携することを示唆した。 
4 章（研究 2）で，組織的公正と職業的自尊心の連携について，次のように考察した。所
属組織を公正と感じることが，組織に対する自尊心を高める（公正の絆理論（大渕，2004; 
大渕・福野，2003））。作業者とその仕事との関係性と，作業者と所属組織との関係性は，別
物である。しかし，組織成員である作業者は，組織によって決定された仕事や業務内容と所
属組織そのものを，日常的に明確に区分して認知してはいない。そのことが，組織について
の自尊心が職業的自尊心を支える要因となる。 
重要なのは，職業的自尊心が，組織の枠内で仕事をしている作業者が組織成員としての心
理を離れる分岐点となることである。職業的自尊心とは，組織に所属していることとは別の
次元で社会からの負託を認識し，職業価値について高い評価の感情と認知を持つ態度であ
る。組織に所属し組織から評価を受けるという組織成員の心理から切り離されているため
に，そこで作業者が認識した職業像，仕事像は内的な行動規範となりうる。 
本研究では，仕事についての正統的周辺参加から得た「連続的つながりを基盤にした「未
来像」」（Lave & Wenger, 1991），すなわち「（自分はまだなっていないかもしれないけれど，
やがて自分もなるであろう）一人前の〇〇」の姿に誇りを持ち，それを実現することは快で
ある，とア・プリオリに置いた。仮説の段階では，作業者がおかれている仕事の場の圧力に
くらべて，職業的自尊心の力は蟷螂の斧のようにか弱いことが危惧された。しかし，本研究
では，職業的自尊心が検討したすべての仕事の場で安全行動意思を支えることが示された。
そこには社会からの負託を引き受け，職業価値の実現に日々の努力を傾け，自律的に仕事に
取り組む作業者の姿があった。 
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8.2 職業的自尊心の高い作業者像 
 
職業的自尊心–安全行動意思モデルと拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルで描かれ
た，高い職業的自尊心を持つ作業者像を見てみよう。 
 
その作業者は，自分の仕事に誇りを感じている。「私の仕事は社会の役に立っており，社
会の一部を担っている。社会はこの仕事の価値を認めている」。彼／彼女はこの仕事をきち
、、
んと
、、
やり遂げようと思う。 
仕事に誇りを感じる気持ちの一部は，彼／彼女が働く組織では報酬や待遇また業績評価
が公平公正であり，上司の態度が誠実で合理的だと感じることから生じている。同時に，自
分の組織は公正だと感じることから，組織に愛着を感じ，働き続けたいと思う。また，組織
的公正の認識があると，職場では倫理的行動や安全行動が求められており，そうした行動を
とることが信頼を勝ち得るもとになると認知する。 
仕事を誇りに感じる気持ちは，彼／彼女を仕事上の達成や技術向上，工夫に向かわせる。
作業予定が遅れそうだからといって，作業手順をとばすようなことはしたくない。事故やエ
ラーの起きない職場をつくるのは働く一人ひとりであり，自分の行動が作業安全を支える
という信念を持っている。 
自分の行動が安全を支えるという安全態度があり，また環境のために安全行動が阻害さ
れなければ，彼／彼女は「私は安全行動がとれる」と感じる。 
組織に愛着を感じ，働き続けたいと思っている場合はどうか。仕事の達成や技術，工夫へ
の意欲が高まるのは職業的自尊心の場合と同じだが，作業予定厳守の業務推進意欲は抑制
されず，促進される場合もある。作業予定厳守の意欲の高い作業者は，自分のリソースを業
務遂行以外にできれば使いたくない。作業予定厳守の意欲が高い場合には個人行動重視の
安全態度が抑制され，規則・設備・システムの整備など，組織による安全遂行を良しとする
システム重視の安全態度が促進される。 
仕事の誇りは，「安全は自分の行動がつくる」という個人行動重視の安全態度，「私は安全
行動がとれる」という制御可能性の知覚，「安全行動は評価される」という主観的規範を高
めて，安全行動をとろうという行動意思を持たせる。こうして，職業的自尊心の高い作業者
は，安全行動をとるに至る。 
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8.3 職業的自尊心と社会からの負託，職業価値，自律性 
 
職業的自尊心を理解するキーワードは，社会からの負託，職業価値，自律性である。職業
的自尊心とは，自分の就いている仕事が社会の中で与えられている位置を感じることであ
る。 
 
社会からの負託 
序章で，職業的自尊心を「その職業が社会で一定の役割を果たしているという認知，その
職業を成立させている価値観が社会的に受け入れられていること，自分の職業が社会と結
びついているという感覚に基づいて，肯定的に捉えられた自分の職業の価値また職業像」と
定義した。また，職業を「その人が社会的関係の中で担うことが是認された役割」とした。
ここから，「ある職業を成立させている仕事や作業は，その職業に就いている作業者に対し
て社会が負託した役割である」と導いた。 
ここで述べているのは社会と作業者個人の関係である。日常的に「この仕事は社会から自
分に負託された」と思っている作業者はほとんどいないだろう（一方で，被雇用者として，
所属する組織から自分に与えられた業務義務は日々，明確に意識しているだろう）。しかし，
本研究で職業的自尊心が示した業務推進意欲と安全態度に対する効果は，作業者が「社会か
らの負託」を引き受けたとすることで解釈ができる。「いい加減な仕事をしたら，世間に申
し訳ない（社会から受けた負託に反すると感じる）」。ノブレス・オブリージュとは高貴な身
分の者には社会に貢献する責務があるという道徳律だが，現代では富裕層，著名人，高学歴
者などに当てはまるとされる。しかし，社会に対する誠実という責務は身分や特権，才能に
のみついてくるのではない。仕事についてくるのである。 
 
職業価値 
高い職業的自尊心は，職業価値をより実現したいと動機づける。なぜならば，職業的自尊
心の高い作業者は職業の価値を自覚しており，職業価値の自覚は高いレベルでの職業価値
の実現を促すからである。職業価値実現の志向性により業務推進意欲の技量工夫因子が高
まる理由は，技量工夫の対象が仕事そのものだからである。作業予定厳守因子が実現しよう
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としているのは，仕事の質そのものではなく，仕事の進行である。組織にとっては重要な価
値だが，それによって仕事の質が損なわれる可能性があれば，職業的自尊心は職業価値実現
の阻害要因となる作業予定厳守の意欲を抑制する。業務推進意欲の作業予定厳守因子を抑
制する効果は，職業的自尊心の重要な特徴である。 
 
自律性 
業務推進意欲の技量工夫因子は自律性が高い動機づけである。自律的な達成努力は自己
についての自尊心を高める（Deci & Ryan, 1995）。一方，作業予定は外部から与えられる拘
束性の強い要素であるために，作業予定厳守因子は本質的に作業者の自己決定によるもの
ではなく，自律性が低い。さらに，観測項目の内容から，作業予定厳守因子は仕事の質や過
程への軽視を含んでいるために，自律性の充足を阻害し，ひいては自己についての自尊心の
獲得が妨げられる。これら自己についての自尊心について考察される自律性への動機づけ
が，本研究において職業的自尊心の効果としてみられた。ただし，本研究では職業的自尊心
と自己についての自尊心の関係は検討されていない。 
一方，組織への同一化と深い関与を示す情緒的コミットメントは，組織の存続と目的遂行
を志向する。作業において技量工夫をすることは組織の目的遂行に沿うものであり，高い情
緒的コミットメントは技量工夫因子を促進する。また，作業者が作業予定厳守を優先する仕
事のやり方が組織の目的達成の手段として適切だと受け止めていれば，情緒的コミットメ
ントは，作業予定厳守因子も促進する。ただし，本調査では，作業予定厳守因子への促進効
果は対象群により結果が異なっていた。情緒的コミットメントから作業予定厳守意欲への
効果については，組織コミットメントの他の下位次元とともに，さらに検討が必要である。 
 
安全レジリエンス方略の選択 
自分の職業の社会的な価値に基づいて仕事に誇りを持つ作業者は，業務と安全行動に自
律性と主体性をもって臨んでいた。これはレジリエントな安全態度の養成につながること
が期待された。 
現在の産業場面は，事故の発生は例外事象ではなく，事故があることが常態である「ノー
マル・アクシデント状況」ととらえられる。業務が想定されたとおりにうまく運営されるこ
とも，有害事象が発生することも，日々の作業を遂行するなかで「発現」する。このような
状況で良いパフォーマンスを維持・向上していくには，作業者の変動や想定外の状況を逸脱
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とみなして低減させていくのではなく，変動や外乱に対処していく，すなわちレジリエント
な安全態度が適していると考えられる。作業者に求められるのは，状況即応的で自律的な安
全行動である。 
研究 5 から，安全レジリエンス方略の一つである「人間判断への信頼」に職業的自尊心が
寄与していることが検証された。「人間判断への信頼」は職業価値と関連する内容ではない
ので，職業的自尊心のうち，自律的態度への動機づけからこの結果を解釈することが妥当で
あろう。 
 
 
8.4 組織的公正の促進 
 
研究 2 で，仕事の誇りを高める要因として組織的公正を導入した。拡大版職業的自尊心–
安全行動意思モデルにより，組織的公正が職業的自尊心および情緒的組織コミットメント
を促進する効果が検証された。では，組織的公正を高めることはできるだろうか。 
本研究では，組織的公正の下位因子として分配的公正，手続き的公正，対人的公正，情報
的公正の 4 つを測定し，それらの尺度得点を観測変数として組織的公正を扱った。従来はこ
れら４つの分類，あるいは情報的公正を対人的公正に含めて３分類が分析にしばしば用い
られてきたが，近年，組織的公正知覚の下位因子ごとに組織行動に影響を持つとするモデル
よりも，組織成員は組織的公正を統合的に知覚し，その知覚が組織行動に影響を与えるとい
うモデルがより当てはまりが良いとする研究が報告されている（Ambrose ＆ Schminke, 
2009)。 
組織的公正を高めるには，人々が組織的公正を求める動機と，組織的公正をどのように知
覚するかを知ることが必要であろう。 
産業組織研究の文脈で，組織的公正への動機づけについて，3 つのモデルが言われている
（Cropanzano, Goldman & Folger, 2003）。道具的モデルでは，従業員は組織の公正さが個人の
目標，多くは経済的利益とその関連，の達成を促進してくれるとみなしている。分配的公正
を基盤としたモデルである。対人的モデルあるいは関係性モデルでは，従業員にとって，組
織的公正は自分が価値ある組織内で立場を確保していることを示している。あるいは，組織
が従業員をどの程度価値があるとみなしているかを示している（Rupp, 2011）。このモデル
は主に手続き的公正を基盤としている。公正が存在する組織を価値ある組織とみなす心理
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的メカニズムは，公正という社会的価値を実現している自集団に誇りを覚えるという集団
価値モデル（Tyler et al. 1996）と共通する。所属組織が公正であることで成員が組織に親組
織的な態度を強めるという公正の絆理論（大渕，2004）とも関連する。これらのモデルには
実証的知見が重ねられている。 
Cropanzano et al. （2003）は 3 つ目のモデルとして，義務的モデルを提案している。組織
的公正への動機づけは原理的道徳的義務を基盤とし，組織的公正の実現によって，「正／不
正の基準に基づいて行動したい，公正に行動したい，不公正には否定的に反応したい」とい
う個人の欲求が充足される，とする。道具的モデルや対人的モデルでは説明されない従業員
の態度が説明されるとしている。 
組織的公正の知覚について，Rupp（2011）は従業員の視点から，個人レベル，集団レベル，
第三者視点レベルの知覚を論じている。個人レベルで，自分に対して組織／上司／同僚／顧
客などがどのように扱うかは，組織的公正として知覚される。公正ヒューリスティック理論
（Lind, 1995）では，権威（組織と上司）の従業員に対する扱いが「状態を認識し，親切で
正当であり，中立的である」ときに，従業員は組織が公正だと感じる。統合的な公正知覚を
ヒューリスティックな手掛かりとして，自分が職場で排除されない，搾取されない，差別さ
れないと感じて，職場あるいは組織への信頼が形成される。 
集団レベルの視点では，個人レベルの公正知覚は単独で生じるものではなく，職場集団の
社会的経験として生じると考える。職場で見られる従業員の社会化や個人–組織適合による
成員の淘汰といった現象に支えられ，職場で集団レベルの公正風土が形成される（Li & 
Cropanzano, 2009）。 
集団レベルの公正風土の影響について，職場の公正風土が従業員個人の職場内サービス
の質を向上させ，対顧客サービスが向上した（Moliner, Jakopec, Cropanzano & Moliner, 2017），
心理的に安全な風土が不公正の影響を低減させる（Adamovic, Fortin, & Diehl, 2017）といっ
た報告がある。心理的安全とは，「チーム内で対人的なリスクテイキングをしても安全であ
るという共有された信念」であり，「チームは誰かが発言することを妨げたり，拒否したり，
罰したりしないという信頼感」である（Edmondson, 1999, p.354）。Adamovic et al.（2017）は，
作業環境が心理的に開かれていて寛容さがあり，成員が発言することとそれに対する丁寧
な傾聴が行われている，すなわち「発言効果（voice effect）」が発達したチームでは，心理的
安全が感じられる，としている。 
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第三者視点レベルの公正知覚は，組織が他者や組織外に対してとる行為から知覚される。
Folger & Cropanzano（2001）の公正理論は，公正に関連した出来事は，直接体験でも観察体
験でも，自動的に情動反応を引き起こす，とする。個々の出来事の際に生じた不公正に対す
る怒りや，他者が不公正の被害を受けた場合に感じる罪悪感や恥が，後続の態度と行動の形
成を導く。なぜ，従業員が自分の利益に直接かかわらない他者が受けた不公正に反応するの
かについて，関係性モデルからも説明される。すなわち，従業員は，自分たちは集団として，
組織上層部からの不公正な扱いを受ける可能性があると思っている。そのために，同僚に対
する組織からの行為および組織外に対する組織の行為を観察し，反応する（Adamovic et al., 
2017）。 
以上の先行研究の知見から，組織的公正の知覚を促進するための方策として，集団レベル
の公正知覚に着目しよう。組織が制度的に分配的公正と手続き的公正を整備するだけでな
く，職場運営のなかで公正知覚を高めることが望ましいと考えられる。特に，職場における
発言効果を考えてみたい。 
発言効果とは，Folger, Rosenfield, Gorve & Corkran（1979）が，人々が意思決定に満足する
条件として，意思決定の前に「発言」の機会，すなわち意思決定者に対して意見や嗜好の表
明の機会があることを指摘したものである。Folger et al. （1979）の実験では，意思決定の
結果が自分に不利であっても，また他の参加者が自分と異なる発言を行っても，発言の機会
がない条件よりも発言の機会がある条件で，参加者は意思決定の手続きおよび結果を公正
であると感じ，満足していた。発言効果の存在を認知することにより，直接に自分の利益を
促進する公正ではなく，集団レベルの公正感が高まったと考えられる。 
では，日本の職場でも発言効果は公正知覚を促進するだろうか。 
まず，日本の従業員（作業者）は職場の意思決定にかかわる発言をする意思があるだろう
か。手続き的公正研究では，発言効果が肯定的な結果をもたらすことが検証されたとされて
いる。しかし，現場の作業者が発言したいと考えているかどうかは，わからない。本研究で
の集団面接調査の場では，活発な発言が続くチームがある一方で，ほとんど発言がないチー
ムもみられた。発言効果を発達させるためには，成員の発言機会を適切に設定し，発言の動
機づけを持たせることから始める必要があるだろう。 
発言の動機づけについて，鈴木（2007）は，組織成員と組織の間でマイナスな出来事が生
じたときに，成員が組織に対してとる行動を調査し，成員が「組織を背負う意識」を強く持
っていれば発言をするが，組織を背負う意識が低ければ組織を離れる（退出），あるいは黙
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って受け入れる（忠誠）という分析を行っている。組織を背負う意識とは，「組織の未来に
対してコミットしている」意識であり，業務に真摯に取り組むと同時に，組織の現在の価値
観や方向性が適切と思えない場合には必ずしも沿わないという組織成員の在り方である
（鈴木，2007）。業務をルーティンやルールベースではなく考えるという態度は，7 章で扱
った安全レジリエンスと共通するものである。組織成員が日ごろから発言をする機会を設
けることは，自律的な判断を促すだろう。「組織の未来にコミットする」という方向付けは，
成員の発言を引き出す方策に用いることができるだろう。 
次に，職場の上長は成員の発言を排除せず，聞くことができるだろうか。現在の上長は多
忙であり，時には部下の業務を引き受けさえしている。成員の発言を聴く機会を付加的業務
ではなく，業務システムの一環とすることで，上長の個人的な力量に頼ることなく部下の発
言機会の確保が実現するだろう。また，発言機会が組織が認めた業務遂行の一部を成してい
ることで，組織成員は公正であろうとする組織の姿勢を知るだろう。 
一方で，発言機会が機械的に行われるならば，上長と部下の双方に無駄な負担が増すだけ
となる。現場ではさまざまなレベルで意思決定がなされ，それぞれの場面で発言がなされる。
発言機会と意思決定への取り込みについては，各上長にゆだねられ，過度な管理は行われな
いことが望ましい。上長には，部下の発言の傾聴と迅速で適当な意思決定のスキルを習得す
る機会が必要かもしれない。さらに，上長の意思決定が組織から支持されることが必要であ
る。上長が部下の発言を聴いて意思決定したところで，それが上意下達で覆されるならば，
集団レベルの組織的公正知覚にマイナスの影響しかもたらさない。現場の上長の意思決定
が組織から尊重されない状態は，「チームを恐怖と不確実性が覆っている」（Adamovic et al., 
2017）ものであり，心理的安全が失われ，公正風土は醸成されないだろう。 
以上より，組織的公正を集団レベルでの公正風土とするために，以下の方策を提案する：
(a)意思決定に際して，現場作業者の発言機会を業務システム内に設ける。(b)作業者の発言
の動機づけを刺激する。(c)現場の上長に，部下の発言への丁寧な傾聴と判断，迅速適切な意
思決定のスキルの習得機会を設ける。(d)組織として現場上長の判断を支援し，支持する。こ
れらの方策により，作業者の発言と意思決定のスキルが向上することは，レジリエントな業
務態度の養成にも資すると考えられる。また，職業的自尊心の観点から，作業者が発言に際
して業務に対して自律的な視点を持つことにより，職業価値への気づきが生じ，職業価値の
実現への動機づけが促進することが期待される。 
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8.5 現実的含意 
 
8.5.1 安全対策の指針 
職業的自尊心，組織的公正，職場の安全行動に対する主観的規範を高めることが，作業者
が安全行動をとるために有効であることが示唆された。 
安全対策としての職業的自尊心 職業的自尊心–安全行動意思モデルにより，人間工学的な
安全対策や危険予知活動などの安全努力に加えて，作業者個人の恒常的な安全行動を確保
して組織として安全精度をさらに高めるために，個人の内面である職業的自尊心から発す
る態度–行動メカニズムを利用する有効性が示された。 
安全対策としての組織的公正 組織的公正が職業的自尊心を高めていたという知見は，自
尊心という外部から直接介入することが難しい個人の内的過程に働きかける方策として，
組織的公正を高めることの有効性を示唆した。組織的公正とは，組織のシステムやポリシー，
また上司の言動に対して作業者が公平・公正と感じる知覚である。産業組織の安全対策の新
たな視点として，作業者の組織的公正知覚を促進する介入により，作業安全を高める効果が
期待できる。 
主観的規範 職場の安全行動に関する主観的規範から，安全行動意思に対しての促進効果
がみられた。主観的規範に対しては，職業的自尊心の効果よりも，作業者の組織的公正の知
覚が強い促進効果を示した。産業現場で部署や個人の安全成果を顕彰するといった活動が
行われており，通常はフィードバックが得にくい安全行動の成果が明示される。このような
方策を用いて，組織が推奨する規範を成員に伝達し，安全行動の主観的規範を高める働きが
期待される。 
 
8.5.2 組織の安全風土の分析ツールおよび安全対策提案ツール 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを，業種業態に汎用的な調査・分析ツールとし
ての使用することの妥当性が検証された。産業組織での調査において，各要因の得点と要因
間の関係の強さを調査対象群の業務特性と関連付けることにより，組織の実情に適した分
析および対策の提言ができるようになると期待される。 
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分析ツールとして 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルは，業種横断的な分析が可能
である。たとえば，情緒的コミットメントから作業予定厳守因子に対する効果は，業種横断
的な分析と群別分析を用いることで，業種や組織に特異的な現象か，職位や業務の自己裁量
割合などの背景要因の影響があるか，などを検討できる。 
対策提案ツールとして 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルを用いて，安全行動の促
進過程を示す要因間の関係を記述することにより，調査対象組織の長所弱点を示し，具体的
な改善提案を行うことができる。各組織の業務が持つ特性を生かした提案を行うことで，安
全施策の実効性が期待される。 
 
8.5.3 品質保証行動への応用 
職業的自尊心と組織的公正が，品質保証行動の一つである作業ミス防止行動を促進して
いた。品質保証促進対策としても，職業的自尊心ならびに組織的公正を高める施策の有効性
が期待できる。 
 
8.5.4 安全レジリエンス方略の浸透を先導する職業的自尊心 
職業的自尊心が「人間判断への信頼」を促進していたことで，安全レジリエンス方略の
選択に職業的自尊心が寄与することが示唆された。職業的自尊心を高めることが，自律的
な判断のもとで状況即応的に安全行動をとるという視点を業界に導入する手掛かりになる
可能性がある。しかし，レジリエンスに頼りすぎることの危険性，すなわち十分な対処能
力や予見能力をそだてることなく，作業手順や安全規則へのノンコンプライアンス率だけ
をあげてしまって，作業安全が劣化することには十分留意しなければならない。 
 
 
8.6 残された問題点と今後の課題 
 
8.6.1 理論的問題 
組織的公正から職業的自尊心への効果のメカニズム 
組織的公正から職業的自尊心への促進効果がみられたが，そのメカニズムについては理
論的な考察にとどまった。鈴木（2007）はキャリア論から，自律する組織人という労働観を
唱え，組織にコミットしながら自律的でありつづけるという，組織と作業者との距離の取り
データソースの都合により、公開保留 
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方の重要性を論じている。職業的自尊心と組織的公正の関係はまさに個人と組織の接点で
あり，そのメカニズムについては実証的な検討が必要である。 
 
業務推進意欲の作業予定厳守因子の効果 
いずれの研究対象群においても，作業予定厳守因子が安全態度の個人行動重視因子を抑
制する効果がみられた。一方で，病院群と看護師群で，作業予定厳守因子がシステム重視因
子を促進する効果を介して，安全行動意思を高めていた。それぞれの研究の考察において，
医療現場の業務特性，すなわち専門性が高い，作業における当事者の裁量が大きい，タイミ
ングがクリティカルといった特性を考慮して，作業予定厳守という意欲の意味するところ
を理解する必要を述べた。作業者への面接などにより，モデルに含まれる要因がそれぞれの
職場で持つ意味を知ることが必要である。 
 
職業的自尊心概念の基準関連妥当性 
本研究では職業的自尊心概念について，Rosenberg（1965）の Self-Esteem Scale に準拠し，
山本他（1982）に倣って測定する観測項目を定めて，尺度として用いた。今後，理論的に妥
当な外的基準を設定し，概念の基準関連妥当性を検討することが必要である。 
 
8.6.2 測定の問題 
コモン・メソッド・バイアスの検討 
本研究で用いた調査はすべて，一度の質問紙調査で，同一の回答者にすべての構成概念
についての観測項目に自己報告の回答を求める one-shot survey であった。one-shot survey
については，コモン・メソッド・バイアスの存在，すなわち複数の概念について同じ回答
者に対して同じ文脈（単一の調査場所，同じタイミング，同一調査票）で観測する場合，
調査方法が共通していることに起因して一人の回答者が異なる項目に対して似たように
回答するという偏りが生じる傾向が指摘されている（Lindell & Whitney, 2001; Podsakoff, 
MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003; Podsakoff & Organ, 1986）。得られた調査データの偏り
に対する事後的な対処として，調査した概念間に本来の調査目的以外の相関関係が生じ
ていないことを確認するために，Harman's Single-factor test を実施する方法が紹介されて
いる（Podsakoff et al., 2003; Podsakoff & Organ, 1986）。 
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本研究の調査について，Harman's Single-factor test を行った結果を Table 8-3 に示した。
Podsakoff & Organ（1986）に従い，以下の手順を行った。すなわち，質問紙のすべての観
測項目に対して因子分析を行い，回転を行わない解で，変数の分散の説明に必要な因子数
を決定した。この分析方法の基本的な前提では，コモン・メソッドによる分散が生じていれ
ば，(a)因子分析により単一因子が抽出される，あるいは(b) 独立変数と従属変数の共分散の
大部分を説明する単一の共通因子が抽出される。4 つの研究に対する Harman's single-factor 
test の結果で，１つの研究に用いた全観測項目について，固有値 1 以上の因子が 12―18 個
抽出され，単一因子が見出されることはなかった。また，固有値が最大である第 1 因子によ
って説明される全観測変数の分散の割合は 20.38％―24.96％であり，独立変数と従属変数の
共分散の大部分を説明すると了解される因子は抽出されなかった。よって，本研究で行った
４つの質問紙調査では，コモン・メソッド・バイアスは生じていなかったと判断した。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
今後の研究で，コモン・メソッド・バイアスの危険性を取り除くことができるだろうか。
縄田・山口・波多野・青島（2015）は産業組織の調査において，観測変数を質問紙による自
己評定，パフォーマンスの定量的指標，上司評定を用い，コモン・メソッド・バイアスが避
けられたと述べている。Spector（2006）は，コモン・メソッド・バイアスを過大視すべきで
はないとの見解を述べる一方で，社会的望ましさなどの影響を除くために自己評定と他者
評定を用いること，また回答時の気分が回答全体を支配する可能性を制御するために回答
のタイミングを分割することを提案している。 
しかし，中原（2014）が指摘するとおり，質問紙を分割する方法は（同一回答者に複数回
の回答を求めるならば）回答者の負荷が増大する。質問項目を分割して，別の回答者に回答
してもらい，統合する手法が望ましいだろう。また，同一質問紙以外の手法で観察した概念
研究1 研究2 研究4 研究5
項目数 61 91 78 68
固有値１以上の因子数 12 18 15 12
第1因子によって説明される全観測変数の
分散の割合（％）
24.96 20.38 20.95 22.25
固有値1以上の因子によって説明される全
観測変数の分散の割合（％）
57.74 60.81 61.58 60.95
Table 8-3 研究１―研究 5 の Harman's single-factor test の結果（主因子法） 
データソースの都合により、一部データの公開保留 
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を分析に投入する調査方法として，安全行動の実践を客観的指標で観測し，職業的自尊心
–安全行動モデルの検討することが考えられる。 
 
尺度の観測項目の精緻化 
業務推進意欲の作業予定厳守因子は，いずれの研究対象群においても測定尺度としての
信頼性が低かった（α ＝ .59―.71）。作業予定厳守因子は安全行動の阻害要因とみなされ，
安全対策上の重要な要因となるものである。観測項目を再度選定し，精緻化を図る必要があ
る。 
安全態度のシステム重視因子は，産業組織の安全責任を作業者がどのようにみなして
いるかを示すものである。よって，作業者の安全行動意思と共存し，また支援する側面も
考えうる。本研究で用いたシステム重視因子の観測尺度は信頼性が低く（α ＝ .55―.71），
内的整合性が不十分であった。当該尺度の項目が，安全システムの価値を積極的に認めて
利用する態度と，個人の安全行動遂行からの逃避としてシステムに頼ろうという消極的
態度の，両方を測定している可能性が考えられる。より精緻な測定を試みる必要があるだ
ろう。 
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1. 質問紙（研究 1 予備調査 1） 
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例
どのようなことでも間違えず完璧にこなすことができ
る。
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あ
て
は
ま
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1
私の職業は、少なくとも他の職業並みには、価値のあ
る職業である 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 私の職業は、色々な良い特徴をもっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 私は自分の職業に、引け目を感じることがよくある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
私の職業は、他の職業並みには、世の中に貢献できな
い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 私の職業には、自慢できるところがあまりない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
安全行動に関する調査
立教大学現代心理学部産業心理学研究室
　質問には思ったとおりにお答えください。調査でお答えいただいた内容は全て統計的に
処理され，個人が特定されることはありませんのでご安心ください。皆様の個人情報の保
護をお約束いたします。
　それぞれの質問をよくお読みいただき，すべての質問にお答えください。回答もれのな
いように，ご協力くださいますよう，よろしくお願いします。
　回答が終わったらこの用紙を封筒に入れて封をし，所定の回収場所にご提出ください。
回答は封をしたまま立教大学に送られます。会社から問い合わせがあっても個人の回答に
ついて報告することはありません。
048-471-7094
担当者　小林勇介
回答のしかた： 質問への回答は、以下の例のように当てはまる箇所（「まったくあてはま
らない」から「非常によくあてはまる」の番号１～５のうちいずれか）の数字を○で囲ん
でください。
教授　　芳賀　繁
以下の質問について、あなたの考えに最も近いものを選択肢から選び、数字に○をつけて下さ
い。
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6 私は自分の職業を肯定的にとらえている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 だいたいにおいて、自分の職業に満足している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 自分の職業は全くだめだと思うことがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9 私は自分の職業に誇りを持っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10 私の職業は社会の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11 私の職業は科学や技術の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 私の職業は日本の経済活動に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13 私の職業は人々の生活に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
1
仕事をするときは常にどうすれば効率が良いかを考え
ている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 どんなに忙しくても品質を低下させてはならない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要
だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 どんな理由であっても仕事が遅れてはいけないと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 作業手順にどこか無駄な部分がないか気になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
決められた仕事の納期を守ることが何よりも重要であ
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 コスト削減はもうやり尽くした 1 - 2 - 3 - 4 - 5
1
規則を軽視してでも仕事の納期を優先する管理者は信
用できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故は少な
くなる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
作業前に心身の状態をベストにするように心掛けてい
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 危ない仕事でも上手にこなすのがプロだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
自分の作業現場で起こるかもしれない事故を考えてみ
る必要があると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅱ
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6
職場では守れない、または、守りにくいルールが多い
と思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7
ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起こるも
のではないと思う
1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 作業現場に危険はつきものだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9
皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守るのは馬
鹿らしいと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10
安全規則や作業の基本を守れば、事故は防止できると
思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11 指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 できれば危険の少ない現場で働きたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13 自分のやり方ならば絶対に事故は起こらないと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14 安全確保は作業員個人より会社の姿勢の問題だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15 皆で力を合わせれば事故は防げると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
従業員みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必
要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17
現場のみんなが気分よく作業できるように自分なりに
努力している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
18
会社の仲間と交流するよりも、異なった業種の人間と
交流すべきだ
1 - 2 - 3 - 4 - 5
19
職場における自分の立場を守るためなら私生活を多少
犠牲にしてもかまわない
1 - 2 - 3 - 4 - 5
20
仕事上の判断は、会社の一員であるという感覚よりも
社会の一員であるという感覚を考慮すべきである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
1
安全に気をつけて仕事をすることで、職場の人から信
頼してもらえる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
法律や会社の規則を守って仕事をすることで、職場の
人から信頼してもらえる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 職場では、高い技術や技能を持つ人が尊重されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
会社では、ルール順守や倫理的な行動をする人が評価
されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
会社では、安全確保への行動や取り組みをすることが
評価されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
会社では、事故やトラブルが発生した場合、当事者へ
の責任追及よりも再発防止が優先される風土がある
1 - 2 - 3 - 4 - 5
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1 安全規則や作業手順などは必ず守っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
大丈夫だと自信があるときには安全規則や作業手順に
従わないこともある
1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
作業に取り掛かる前に手順や安全上の注意点をチェッ
クしている
1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 過去に起きた事故の事例を作業に反映させている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
多少危険をおかしても、スケジュールに間に合うよう
に作業したり、させたりしている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 安全を確保するための工夫を怠らない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 仕事で判断に迷ったら、必ず安全なやり方をとる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 安全が確認出来ないときは作業を中断する 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9 安全教育・安全訓練に積極的に参加している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅵ
1
職場で安全のための行動を常に行おうとしても、わた
し自身にはそのための精神的な余裕がない
1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
わたしの職場は、安全のための行動を常に優先できる
だけの、時間的な余裕がないと感じる
1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
わたしの職場は、安全のための行動を常に優先できる
だけの、人員的な余裕がないと感じる
1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
明るさ、温度、通気・換気、騒音などの環境のため
に、安全のための行動がとりにくくなっている
1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
安全のための行動をしようとしても、それを行うため
の道具や設備が手元になかったり、すぐに使える状態
にない
1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
わたしにとって安全のための行動は通常業務の一部な
ので、負担を感じずに実行できる
1 - 2 - 3 - 4 - 5
7
他の人が安全に反する行動をとっているときに、それ
をやめさせたり注意したりすることができる
1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 わたしは常に安全のための行動をとることができる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
所属　　　　　　　　　　　　　　　　職位(○を付ける)    1.主任　 2.分区長　3.一般
性別 （ 1.  男　　2.  女 ）   　　  年齢
最後に，あなたご自身について，お答えください
質問項目は以上です。ご協力ありがとうございました。
　
  
 
2. 質問紙（研究 1 予備調査 2） 
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な
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は
ま
る
非
常
に
よ
く
あ
て
は
ま
る
例
どのようなことでも間違えず完璧にこなすことができ
る。 1 - 2 - 3 - 4 - 5
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1 私の職業には、自慢できるところがあまりない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 私の職業は日本の経済活動に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 私の職業は科学や技術の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
私の職業は、少なくとも他の職業並みには、価値のあ
る職業である 1 - 2 - 3 - 4 - 5
回答のしかた： 質問への回答は、以下の例のように当てはまる箇所（「まったくあてはまら
ない」から「非常によくあてはまる」の番号１～５のうちいずれか）の数字を○で囲んでく
ださい。
以下の質問について、あなたの考えに最も近いものを選択肢から選び、数字に○をつけて下さ
い。
安全行動に関する調査
　質問には思ったとおりにお答えください。調査でお答えいただいた内容は全て統計的に処
理され，個人が特定されることはありませんのでご安心ください。皆様の個人情報の保護を
お約束いたします。
　それぞれの質問をよくお読みいただき，すべての質問にお答えください。回答もれのない
ように，ご協力くださいますよう，よろしくお願いします。
　回答が終わったらこの用紙を封筒に入れて封をし，所定の回収場所にご提出ください。回
答は封をしたまま立教大学に送られます。会社から問い合わせがあっても個人の回答につい
て報告することはありません。
立教大学現代心理学部産業心理学研究室
教授　　芳賀　繁
講師　大谷　華
03-3579-5767
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6 私の職業は人々の生活に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 私は自分の職業に誇りを持っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 私は自分の職業を肯定的にとらえている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9 私の職業は社会の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10 自分の職業は全くだめだと思うことがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11 私の職業は、色々な良い特徴をもっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 だいたいにおいて、自分の職業に満足している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13
私の職業は、他の職業並みには、世の中に貢献できな
い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14
私の仕事生活の残りを、いまの会社で過ごせたら、と
ても幸せだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15
私は、会社の外の人に、自分の会社のことを話すのが
楽しい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
この会社は、私にとって個人的に重要な意味を持って
いる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17
私は、自分の会社の一員なのだ、と強く感じることが
ある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
18 私はこの会社に、愛情を感じていると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
19
ほかの会社に替わっても、いまの会社へと同じくらい
容易に、その会社に適応できると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
20
私は、会社という「家族」の一員になっているように
思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
21
私は、この会社の問題を、まるで自分自身の問題であ
るかのように感じている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
1 作業スピードがなによりも重要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 どこか無駄な部分がないか、常に気を配っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 仕事上の競争は人を鍛えると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
結果に問題が生じなければ、過程を問われることはな
い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
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7 問題なく仕事をこなして、早く家に帰りたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 同僚に負けたくない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9 仕事は決して遅らせてはいけない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10 仕事は問題が起きないことがなにより重要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11
仕事で怪我をしたり、事故に巻き込まれたりすると、
とても恥ずかしい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 常にどうすれば効率が良いかを考えている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13
少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自分の担
当を次に引き継ぐことが大切だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14
工程（作業予定）が遅れてきたら、時には定められた
手順を踏まないこともある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15 品質を低下させてはならない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
ほかの人の担当工程（作業予定）が遅れると、ダメな
やつだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17 納期（仕事の期限）を守ることがなによりも重要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
18
かなりの問題が生じていても、ライン（仕事の流れ）
を止めることだけは避ける 1 - 2 - 3 - 4 - 5
19 数値で目に見える成果を上げたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
20
「○○のことはあいつに聞け」といわれるような、エ
キスパートになりたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
21
それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると、満足
を覚える 1 - 2 - 3 - 4 - 5
22
新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがた
い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
24
仕事では、結果に問題が生じてしまうのが最悪の状態
だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
25
なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてら
れる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
26 仕事上で失敗するととても恥ずかしい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
1
規則を軽視してでも仕事の納期を優先する管理者は信
用できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故は少な
くなる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
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3
作業前に心身の状態をベストにするように心掛けてい
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 危ない仕事でも上手にこなすのがプロだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
自分の作業現場で起こるかもしれない事故を考えてみ
る必要があると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起こるも
のではないと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 作業現場に危険はつきものだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8
皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守るのは馬
鹿らしいと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9
安全規則や作業の基本を守れば、事故は防止できると
思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10 指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11 できれば危険の少ない現場で働きたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 自分のやり方ならば絶対に事故は起こらないと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13 安全確保は作業員個人より会社の姿勢の問題だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14 皆で力を合わせれば事故は防げると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15
従業員みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必
要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
現場のみんなが気分よく作業できるように自分なりに
努力している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17
会社の仲間と交流するよりも、異なった業種の人間と
交流すべきだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
18
職場における自分の立場を守るためなら私生活を多少
犠牲にしてもかまわない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
19
仕事上の判断は、会社の一員であるという感覚よりも
社会の一員であるという感覚を考慮すべきである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
所属　　　　　　　　　　　　　　　
職位(○を付ける)    1.課長、等　　　 2.係長、主任、作業長、等　　　3.担当
性別　　　　　　　  1.  男性　　　　2.  女性  　　  
年齢　　　　　　　　　　　　　　　　　　歳
最後に，あなたご自身について，お答えください
質問項目は以上です。ご協力ありがとうございました。
  
 
3. 質問紙（研究 1 本調査） 
  
ま
っ
た
く
あ
て
は
ま
ら
な
い
あ
ま
り
あ
て
は
ま
ら
な
い
ど
ち
ら
と
も
い
え
な
い
や
や
あ
て
は
ま
る
非
常
に
よ
く
あ
て
は
ま
る
例
どのようなことでも間違えず完璧にこなすこと
ができる。
1 - 2 - 3 - 4 - 5
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Ⅰ-1
1 製品・サービスの質が高い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 大手だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 働く人にとって居心地が良い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 伝統がある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 利益追求型だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 親しみが持てる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
回答のしかた： 質問への回答は、以下の例のように当てはまる箇所（「まったくあてはまらない」から
「非常によくあてはまる」の番号１～５のうちいずれか）の数字を○で囲んでください。
あなたの会社と会社の社員のイメージについてうかがいます。以下の質問について、あなた
の考えに最も近いものを選択肢から選び、数字に○をつけて下さい。
あなたの会社 は世間一般から次のようなイメージを持たれ
ていると思いますか。
安全行動に関する調査　( 　様)
　質問には思ったとおりにお答えください。調査でお答えいただいた内容は全て統計的に処
理され，個人が特定されることはありませんのでご安心ください。皆様の個人情報の保護を
お約束いたします。
　それぞれの質問をよくお読みいただき，すべての質問にお答えください。回答もれのない
ように，ご協力くださいますよう，よろしくお願いします。
　回答が終わったらこの用紙を封筒に入れて封をし，所定の回収場所にご提出ください。回
答は封をしたまま立教大学に送られます。会社から問い合わせがあっても個人の回答につい
て報告することはありません。
立教大学現代心理学部産業心理学研究室
教授　　芳賀　繁
講師　大谷　華
048-471-7094
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Ⅰ-2
1 誠実だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 暇そうだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 融通が利かない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 仕事に対する意欲が高い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 地味だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 親しみが持てる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅰ-3
1 製品・サービスの質が高い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 大手だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 働く人にとって居心地が良い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 伝統がある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 利益追求型だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 親しみが持てる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅰ-4
1 誠実だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 暇そうだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 融通が利かない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 仕事に対する意欲が高い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 地味だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 親しみが持てる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
あなた自身は、あなたの会社 に対して次のようなイメージ
を持っていますか。
あなた自身は、あなたの会社の平均的な社員について次のようなイメージを持ってい
ますか。
あなたの会社の社員は、世間一般から次のようなイメージを持たれていると思います
か。
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1
わたしの職業は、少なくとも他の職業並みに
は、価値のある職業である 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 わたしの職業は、色々な良い特徴をもっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
わたしは自分の職業に、引け目を感じることが
よくある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
わたしの職業は、他の職業並みには、世の中に
貢献できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
わたしの職業には、自慢できるところがあまり
ない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 だいたいにおいて、自分の職業に満足している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 自分の職業は全くだめだと思うことがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9 わたしは自分の職業に誇りを持っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10 わたしの職業は社会の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11
わたしの職業は科学や技術の発展に寄与してい
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13 わたしの職業は人々の生活に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅲ
1
生産性を上げるためには何よりも作業スピード
が重要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
自分が仲間の力になっていると感じると、より
力が出る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 作業手順にどこか無駄な部分がないか気になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 仕事上の競争は人を鍛えると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
仕事では、結果に問題が生じなければ、過程を
問われることはない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 同僚に負けたくない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 仕事は決して遅らせてはいけない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
あなたの仕事についてうかがいます。以下の質問について、あなたの考えに最も近いものを
選択肢から選び、数字に○をつけて下さい。
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9 常にどうすれば効率が良いかを考えている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10
少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自
分の担当を次に引き継ぐことが大切だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11
工程(作業予定)が遅れてきたら、時には定めら
れた手順を踏まないこともある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12
納期(仕事の期限)を守ることがなによりも重要
だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13
かなりの問題が生じていても、ライン(仕事の流
れ)を止めることだけは避ける 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14 数値で目に見える成果を上げたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15
「○○のことはあいつに聞け」といわれるよう
な、エキスパートになりたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
それまでよりも仕事が一歩前進したと感じる
と、満足を覚える 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17
新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代
えがたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
18
仕事では、結果に問題が生じてしまうのが最悪
の状態だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
19
なにごとによらず、達成することに意欲をかき
たてられる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
20 仕事上で失敗するととても恥ずかしい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
21
どんなに忙しくても品質を低下させてはならな
い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅳ
1
規則を軽視してでも仕事の納期を優先する管理
者は信用できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故
は少なくなる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
作業前に心身の状態をベストにするように心掛
けている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 危ない仕事でも上手にこなすのがプロだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
自分の作業現場で起こるかもしれない事故を考
えてみる必要があると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起
こるものではないと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 作業現場に危険はつきものだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8
皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守る
のは馬鹿らしいと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9
安全規則や作業の基本を守れば、事故は防止で
きると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10
指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古い
と思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
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11 できれば危険の少ない現場で働きたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12
自分のやり方ならば絶対に事故は起こらないと
思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13
安全確保は作業員個人より会社の姿勢の問題だ
と思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14 皆で力を合わせれば事故は防げると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15
従業員みんなが安全に作業しようと思える雰囲
気が必要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
現場のみんなが気分よく作業できるように自分
なりに努力している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17
会社の仲間と交流するよりも、異なった業種の
人間と交流すべきだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
18
職場における自分の立場を守るためなら私生活
を多少犠牲にしてもかまわない
1 - 2 - 3 - 4 - 5
19
仕事上の判断は、会社の一員であるという感覚より
も社会の一員であるという感覚を考慮すべきである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅴ
1
わたしの職場では、安全確保のための行動や取
り組みをする人が評価されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
法律や会社の規則を守って仕事をすることで、
職場の人から信頼してもらえる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
わたしの会社には、事故やトラブルが発生した場
合、再発防止よりも当事者への責任追及が優先され
る風土がある
1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
わたしの職場では、高い技術や技能を持つ人が
尊重されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
わたしの会社では、ルール順守や倫理的な行動
をする人が評価されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
安全に気をつけて仕事をすることと、職場の人
から信頼されることは、関係がない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅵ
1 安全規則や作業手順などは必ず守っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
大丈夫だと自信があるときには安全規則や作業
手順に従わないこともある
1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
作業に取り掛かる前に手順や安全上の注意点を
チェックしている
1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
過去に起きた事故の事例を作業に反映させてい
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
多少危険をおかしても、スケジュールに間に合
うように作業したり、させたりしている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 安全を確保するための工夫を怠らない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
　5
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7
仕事で判断に迷ったら、必ず安全なやり方をと
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 安全が確認出来ないときは作業を中断する 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9 安全教育・安全訓練に積極的に参加している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅶ
1
職場で安全のための行動を常に行おうとしても、わ
たし自身にはそのための精神的な余裕がない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
わたしの職場は、安全のための行動を常に優先でき
るだけの、時間的な余裕がないと感じる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
わたしの職場は、安全のための行動を常に優先
できるだけの、人員的な余裕がないと感じる
1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
明るさ、温度、通気・換気、騒音などの環境のため
に、安全のための行動がとりにくくなっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
安全のための行動をしようとしても、それを行うた
めの道具や設備が手元になかったり、すぐに使える
状態にない
1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
わたしにとって安全のための行動は通常業務の
一部なので、負担を感じずに実行できる
1 - 2 - 3 - 4 - 5
7
他の人が安全に反する行動をとっているときに、そ
れをやめさせたり注意したりすることができる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8
わたしは常に安全のための行動をとることがで
きる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
職位(○を付ける)
　 1.係長、作業長、職長　　　　　2.主任、班長、工長　　　　　　3.一般　　　　4.その他（　　　　）
現職在職年数　　　　　　       　  年　　　　か月
性別(○を付ける)　　　　 1.男性　　2.女性　　 　　　　      　年齢　　 　　　　　　　歳
  　 5.その他（　　　　　　　　　　　　　　　　　）
所属(○を付ける)
質問項目は以上です。ご協力ありがとうございました。
最後に，あなたご自身について，お答えください
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4. 質問紙（研究 2） 
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例 どのようなことでも間違えず完璧にこなすことができる。 1 - 2 - 3 - 4 - 5
回答のしかた： 質問への回答は，以下の例のように当てはまる箇所（「まったくあてはまらない」から
「よくあてはまる」の番号１～５のうちいずれか）の数字を○で囲んでください。
では，次のページから質問を始めます。
あなたの職業・仕事，会社（事業所），また職場についてうかがいます。
それぞれの質問について，あなたの考えに最も近いものを選択肢から選び，数字に○をつけて下
さい。
職場と安全行動に関するアンケート
●●工場（A事業所・T事業所），■■様
　このたびはお忙しい中，アンケート調査にご協力いただき，誠にありがとうございます。
　それぞれの質問をよくお読みいただき，すべての質問にお答えください。回答はあまり考え込
まずに，思ったとおりにお答えください。回答もれのないように，よろしくお願いします。
　お答えいただいた内容は統計的に処理され，個人が特定されることはありません。皆様の個人
情報の保護をお約束いたします。
　
　すべての質問に回答が終わったら，このアンケート用紙を封筒に入れて封をし，所定の回収場
所にご提出ください。回答は封をしたまま立教大学に送られます。会社から問い合わせがあって
も個人の回答について報告することはありません。
立教大学現代心理学部心理学科　産業心理学研究室
芳賀　繁，大谷　華
048-471-7094
2013年度
工場調査
Ⅰ　職業・仕事について
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101
わたしの職業は，少なくとも他の職業並みには，価値のある職
業である 1
- 2 - 3 - 4 - 5
102 わたしの職業は，いろいろな良い特徴をもっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
103 わたしは自分の職業に，引け目を感じることがよくある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
104 わたしの職業は，他の職業並みには，世の中に貢献できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
105 わたしの職業には，自慢できるところがあまりない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
106 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
107 だいたいにおいて，自分の職業に満足している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
108 自分の職業は全くだめだと思うことがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
109 わたしは自分の職業に誇りを持っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
110 わたしの職業は社会の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
111 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
112 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
113 わたしの職業は人々の生活に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅱ　会社（事業所）について
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201
自分の仕事生活の残りを今の会社（事業所）で過ごせたら，た
いへん幸せだ 1
- 2 - 3 - 4 - 5
202
わたしは，今の会社（事業所）の問題を自分自身の問題のよう
に感じる 1
- 2 - 3 - 4 - 5
203 今の会社（事業所）に強い所属意識はない（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
204 今の会社（事業所）に愛着はない（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
205
今の会社（事業所）に対して，わたしは家族の一員のようには感
じない（R) 1
- 2 - 3 - 4 - 5
206 この会社（事業所）はわたしにとって個人的に大きな意味がある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
207
今のところ，わたしにとって会社（事業所）にとどまることは望まし
いだけでなく，必要なことである 1
- 2 - 3 - 4 - 5
208
たとえすぐに会社（事業所）を辞めたいと望んでも，わたしには
そうすることは非常にむずかしい 1
- 2 - 3 - 4 - 5
209
わたしが今，会社（事業所）を辞めると決めたら，生活の多くが
壊れてしまうだろう 1
- 2 - 3 - 4 - 5
211
今の会社（事業所）に思い入れがあるので，他所で働こうとは思
わない 1
- 2 - 3 - 4 - 5
212
今の会社（事業所）を辞めて困ることの一つは，辞めた後で選
べる選択肢が少ないことである 1
- 2 - 3 - 4 - 5
213 「今の会社（事業所）にとどまるべきだ」という義務は感じない（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
213
わたしには，今の会社（事業所）を辞めるということはほとんど考
えられない 1
- 2 - 3 - 4 - 5
214
そのほうが自分にとって有利であったとしても，わたしは今の会
社（事業所）をすぐに辞めることが正しいとは思わない 1
- 2 - 3 - 4 - 5
215 今，この会社（事業所）をやめたら罪悪感を感じるだろう 1 - 2 - 3 - 4 - 5
216 今の会社（事業所）は忠誠を尽くすに値する 1 - 2 - 3 - 4 - 5
217
わたしは会社（事業所）の人たちに対して恩義があると感じてい
るので，今すぐこの会社（事業所）を辞めることはないだろう 1
- 2 - 3 - 4 - 5
218 この会社（事業所）には大きな恩がある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅲ　わたしの会社（事業所）では──
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301
わたしが得ている給与や待遇は，わたしが仕事に注いだ努力
に応じた公平・公正なものである 1
- 2 - 3 - 4 - 5
302
わたしが得ている給与や待遇は，わたしがやった仕事に見合っ
た妥当なものである 1
- 2 - 3 - 4 - 5
303
わたしが得ている給与や待遇は，わたしの会社（事業所）に対
する貢献度に応じた公平・公正なものである 1
- 2 - 3 - 4 - 5
304
わたしが得ている給与や待遇は，わたしの業績や仕事の成果
に応じた公平・公正なものである 1
- 2 - 3 - 4 - 5
305
自分の給与や待遇などの決定に関して，わたし自身の意見や
気持ちを伝える機会がある 1
- 2 - 3 - 4 - 5
306
会社（事業所）のシステムや手続きでは、自分の給与や待遇に
関する決定に対して，自分が影響を与えることはできない 1
- 2 - 3 - 4 - 5
307
会社（事業所）のシステムや手続きは，誰に対しても一貫性を
持って適用されている 1
- 2 - 3 - 4 - 5
308
会社（事業所）のシステムや手続き自体が，年齢や性別，立場
などによって平等ではないと感じる 1
- 2 - 3 - 4 - 5
309
会社（事業所）の評価や査定は，正確な情報に基づいていない
と思うことがある 1
- 2 - 3 - 4 - 5
310
自分の給与や待遇に納得できないときは，会社（事業所）のシ
ステムや手続きを使って申し立てをすることができる 1
- 2 - 3 - 4 - 5
311 評価や査定は，倫理的で道徳的な基準にそって行われている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
312 わたしに対する上司の態度はていねいだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
313 わたしの上司は，わたしに誠実に接してくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
314 わたしの上司は，わたしに対して人として敬意を払ってくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
315
わたしの上司は，わたしに対して不当な発言や批判をすること
がある 1
- 2 - 3 - 4 - 5
316 わたしの上司は，率直に話してくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
317
わたしの上司は，仕事に関わる手順や手続きを十分に説明し
てくれる 1
- 2 - 3 - 4 - 5
318
仕事に関わる手順や手続きについて，わたしの上司は合理的
な説明をしてくれる 1
- 2 - 3 - 4 - 5
319
わたしの上司はわたしに何かを伝えるとき，適切なタイミングで
必要な情報を伝えてくれる 1
- 2 - 3 - 4 - 5
320
わたしの上司は，部下ひとりひとりの必要に合わせてコミュニ
ケーションをとっている 1
- 2 - 3 - 4 - 5
Ⅳ　仕事について
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401 数値で目に見える成果を上げたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
402 なにごとによらず，達成することに意欲をかきたてられる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
403 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
404
どんな理由があるにせよ，担当工程（作業予定）を遅らせる人は
問題社員だと思う 1
- 2 - 3 - 4 - 5
405 常にどうすれば効率が良いかを考えている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
406 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
407
工程（作業予定）が遅れてきたら，時には定められた手順を踏
まないこともある 1
- 2 - 3 - 4 - 5
408
自分の担当の仕事では，絶対に品質上の問題を生じさせない
つもりだ 1
- 2 - 3 - 4 - 5
409 仕事の手順や工程が，きちんと決まっている仕事が好きだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
410 仕事上の競争は人を鍛えると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
411 仕事を始めるときに，早く終わらせて帰りたいと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
412
少々定められた手順を飛ばしても，遅れずに自分の担当を次
に引き継ぐことが大切だ 1
- 2 - 3 - 4 - 5
413 作業手順に無駄な部分がないか，いつも気を配っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
414 同僚に負けたくない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
415
仕事では，結果に問題が生じなければ，過程を問われることは
ない 1
- 2 - 3 - 4 - 5
416 仕事を任されると、はりあいがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
417 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
418 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると，満足を覚える 1 - 2 - 3 - 4 - 5
419
自分の担当の作業予定が遅れて，仕事が増えるようなことは絶
対にしたくない 1
- 2 - 3 - 4 - 5
420 仕事がうまくいくように，工夫や裁量をするように心がけている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
421 本音を言えば，仕事は品質よりもスピードだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
422
「○○のことはあいつに聞け」といわれるような，エキスパートに
なりたい 1
- 2 - 3 - 4 - 5
423 自分が仲間の力になっていると感じると，より力が出る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
424
かなりの問題が生じていても，ライン（仕事の流れ）を止めること
だけは避ける 1
- 2 - 3 - 4 - 5
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425 指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
426 安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故は少なくなる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
427 安全確保は作業員個人より会社の姿勢の問題だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
428 安全規則や作業の基本を守れば，事故は防止できる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
429 安全確保は安全担当部署の職責だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
430 安全を確保できるかどうかは，経営者や上司の行動次第だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
431 自分は作業員として，安全確保よりも業務に専念したい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
432
皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守るのは馬鹿らし
い（R) 1
- 2 - 3 - 4 - 5
433
一人ひとりの従業員がいくら頑張っても，安全は確保できるもの
ではない 1
- 2 - 3 - 4 - 5
434 事故を起こす現場は，会社（事業所）の姿勢に問題があると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
435
自信がある作業では，少々手順を省略しても大きなエラーや事
故を起こすことはない（R) 1
- 2 - 3 - 4 - 5
436 結局のところ，事故を起こすのは作業者個人の問題だ（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
437 事故を起こす現場は，組織風土に問題があると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
438
安全を確保する最初の一歩は，安全規則の順守を徹底するこ
とだ 1
- 2 - 3 - 4 - 5
439
作業者はだれでも、自分の作業現場で起こるかもしれない事故
を考えてみることが必要だ 1
- 2 - 3 - 4 - 5
440 「安全な作業者」とは，安全規則を厳守する作業者だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
441
仕事をする際に，作業者が自分で考えて行動するのは，安全
上，リスクがあると思う（R) 1
- 2 - 3 - 4 - 5
442 作業前に心身の状態をベストにするように心掛けている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
443 安全を確保する最初の一歩は，自分の行動だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
444
仕事をする際に，作業者が自分で考えて行動することは，安全
上，良い結果に結びつくと思う 1
- 2 - 3 - 4 - 5
445 従業員みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
446 危ない仕事でも上手にこなすのがプロだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
447
現場のみんなが気分よく作業できるように，自分なりに努力して
いる 1
- 2 - 3 - 4 - 5
448
ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起こるものではな
い（R) 1
- 2 - 3 - 4 - 5
449 安全が確保できるかどうかは，職場の雰囲気の問題だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
450
「安全第一」は理想であって，ふつうの現場では現実的ではな
い（R) 1
- 2 - 3 - 4 - 5
451 自分のやり方ならば絶対に事故は起こらない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅴ　わたしの職場では──
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501
わたしの職場では，ルール順守や倫理的な行動をする人が評価さ
れている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
502 わたしの職場では，工程（作業予定）を厳守する人が評価されている（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
503 わたしの職場では，不安全行動に対して周囲の目はとても厳しい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
504 職場の仲間と，日常会話の中で安全行動について話すことはほとんどない（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
505
わたしの職場では，安全確保のための行動や取り組みをする人が
評価されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
506
法律や会社の規則を守って仕事をすることで，職場の人から信頼し
てもらえる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
507 職場や会社の中に，安全行動について見習いたいと思う人がいる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
508
職場で安全のための行動を常に行おうとしても，わたし自身にはそ
のための精神的な余裕がない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
509
わたしの職場は，安全のための行動を常に優先できるだけの，時
間的な余裕がないと感じる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
510
わたしの職場は，安全のための行動を常に優先できるだけの，人
員的な余裕がないと感じる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
511
明るさ，温度，通気・換気，騒音などの環境のために，安全のため
の行動がとりにくくなっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
512
安全のための行動をしようとしても，それを行うための道具や設備が
手元になかったり，すぐに使える状態にない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
513
わたしにとって安全のための行動は通常業務の一部なので，負担
を感じずに実行できる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
514
他の人が安全に反する行動をとっているときに，それをやめさせた
り注意したりすることができる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
515 わたしは常に安全のための行動をとることができる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅵ　日ごろ，わたしは──
601 安全規則や作業手順などは必ず守っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
602 大丈夫だと自信があるときには安全規則や作業手順に従わないこともある（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
603 作業に取り掛かる前に手順や安全上の注意点をチェックしている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
604 過去に起きた事故の事例を作業に反映させている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
605
多少危険をおかしても，工程（作業予定）に間に合うように作業した
り，させたりしている（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
606 安全を確保するための工夫を怠らない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
607 仕事で判断に迷ったら，必ず安全なやり方をとる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
608 安全が確認できないときは作業を中断する 1 - 2 - 3 - 4 - 5
609 安全教育・安全訓練に積極的に参加している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
最後に，あなたご自身について，お答えください
701 所属(○を付ける)
●A事業所
11 12 13 14 15 16
■■■■
１課
■■■■
２課
■■■■
２課
■■■■
G
■■■■
センター
A事業所
本社駐在
●T事業所
21 22 23 24 25 26 27
■■■■
１課
■■■■
２課
■■■■
課
■■■■G／
技術室
■■■■
センター
■■■■
マテリアルG
T事業所
本社駐在
●■■社
31 32
●●休派 ■■社員
702
703 現職在職年数　　　　　　       　   　　  年　　　    　　　か月
704 性別(○を付ける)　　　　 1.男性　　　　2.女性
705 年齢　          　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　歳
職位(○を付ける) 　　　　　1.主任　　　　 2.分区長　　　　3.一般社員　　　　4.その他（　　　　　　　　）
質問は以上です。回答漏れがないか、確認をお願いいたします。
終了されましたら、自分で封筒に入れて封を閉じ、所定の場所に提出してください。
ご協力ありがとうございました。
  
 
5. 質問紙（研究 4） 
  
web調査　質問項目
回答選択肢　
1 まったくあてはまらない
2 あまりあてはまらない
3 どちらともいえない
4 ややあてはまる
5 よくあてはまる
Q1 あなたはご自分の仕事や職業についてどのように感じていますか。
Q101 わたしの職業は，少なくとも他の職業並みには，価値のある職業である
Q102 わたしの職業は，いろいろな良い特徴をもっている
Q103 わたしは自分の職業に，引け目を感じることがよくある
Q104 わたしの職業は，他の職業並みには，世の中に貢献できない
Q105 わたしの職業には，自慢できるところがあまりない
Q106 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている
Q107 だいたいにおいて，自分の職業に満足している
Q108 自分の職業は全くだめだと思うことがある
Q109 わたしは自分の職業に誇りを持っている
Q110 わたしの職業は社会の発展に寄与している
Q111 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している
Q112 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない
Q113 わたしの職業は人々の生活に欠かせない
Q2 現在勤めている会社（事務所、営業所など）に対して、どのように感じていますか。
Q201 自分の仕事生活の残りを今の会社で過ごせたら，たいへん幸せだ
Q202 わたしは，今の会社の問題を自分自身の問題のように感じる
Q203 今の会社に強い所属意識はない
Q204 今の会社に愛着はない
Q205 今の会社に対して，わたしは家族の一員のようには感じない
Q206 この会社はわたしにとって個人的に大きな意味がある
Q207
今のところ，わたしにとってこの会社にとどまることは望ましいだけでなく，必要なことであ
る
Q208 たとえすぐにこの会社を辞めたいと望んでも，わたしにはそうすることは非常にむずかしい
Q209 わたしが今，この会社を辞めると決めても、生活が大きく壊れてしまうことはないだろう
Q210 わたしには，今の会社を辞めるということはほとんど考えられない
Q211 今の会社に思い入れはないので、他所で働いてもかまわない
Q212 今、この会社を辞めて困ることの一つは，辞めた後で選べる選択肢が少ないことである
Q213 「今、この会社にとどまるべきだ」という義務は感じない
Q214
そのほうが自分にとって有利であったとしても，わたしは今、この会社をすぐに辞めることが
正しいとは思わない
Q215 今，この会社をやめても、罪悪感は感じないだろう
Q216 今の会社は忠誠を尽くすに値しない
Q217
わたしは、この会社の人たちに対して恩義があると感じているので，今すぐこの会社を辞める
ことはないだろう
Q218 この会社には大きな恩がある
Q3 ご自分の給与や待遇、あるいは会社のシステムについて、どのように感じていますか。
Q301 わたしが得ている給与や待遇は，わたしが仕事に注いだ努力に応じた公平・公正なものである
Q302 0わたしが得ている給与や待遇は，わたしがやった仕事に見合った妥当なものである
Q303
わたしが得ている給与や待遇は，わたしの会社に対する貢献度に応じた公平・公正なものであ
る
Q304 わたしが得ている給与や待遇は，わたしの業績や仕事の成果に応じた公平・公正なものである
Q305 自分の給与や待遇などの決定に関して，わたし自身の意見や気持ちを伝える機会がある
Q306
この会社のシステムでは、自分の給与や待遇に関する決定に対して，自分が影響を与えること
はできない
Q307 この会社のシステムや手続きは，誰に対しても一貫性を持って適用されている
Q308 この会社のシステムや手続き自体が，年齢や性別，立場などによって平等ではないと感じる
Q309 評価や査定が，正確な情報に基づいていないと思うことがある
Q310
自分の給与や待遇に納得できないときは，この会社のシステムや手続きを使って申し立てをす
ることができる
Q311 評価や査定は，職業倫理や社会道徳に則った基準で行われている
Q4 現在勤務している職場の作業環境や雰囲気について教えてください。
Q401 わたしの職場は，作業ミス防止行動を常に優先できるだけの，時間的な余裕がないと感じる
Q402 わたしの職場は，作業ミス防止行動を常に優先できるだけの，人員的な余裕がないと感じる
Q403
明るさ，温度，通気・換気，騒音などの環境のために，作業ミス防止行動がとりにくくなって
いる
Q404
作業ミス防止行動をしようとしても，それを行うための道具や設備が手元になかったり，すぐ
に使える状態になかったりする
Q405 わたしにとって作業ミス防止行動は通常業務の一部なので，負担を感じずに実行できる
Q406
他の人が作業ミスにつながるような行動をとっているときに，それをやめさせたり注意したり
することができる
Q407 わたしは常に作業ミス防止行動をとることができる
Q408
職場で作業ミス防止行動を常に行おうとしても、わたし自身にはそのための精神的な余裕がな
い
Q409 わたしの職場では，ルール順守や倫理的な行動をする人が評価されている
Q410
わたしの職場では，作業ミスにつながる不安全行動（不注意、遅刻、報告・連絡・相談をしな
い、など）に対して周囲の目はとても厳しい
Q411 法律や会社の規則を守って仕事をすることで，職場の人から信頼してもらえる
Q412
作業ミスをなくすためにどのように行動すべきか、職場の中で明確なイメージが共有されてい
る
Q413 わたしの職場では、作業ミス防止のための行動や取り組みをしても評価されない
Q5 あなたの上司の日頃の行動について教えてください。
Q501 わたしに対する上司の態度はていねいだ
Q502 わたしの上司は，わたしに誠実に接してくれる
Q503 わたしの上司は，わたしに対して人として敬意を払ってくれる
Q504 わたしの上司は，わたしに対して不当な発言や批判をすることがある
Q505 わたしの上司は，率直に話してくれる
Q506 わたしの上司は，仕事に関わる手順や手続きを十分に説明してくれる
Q507 仕事に関わる手順や手続きについて，わたしの上司は合理的な説明をしてくれる
Q508 わたしの上司はわたしに何かを伝えるとき，適切なタイミングで必要な情報を伝えてくれる
Q509 わたしの上司は，部下ひとりひとりの必要に合わせてコミュニケーションをとっている
Q6 あなたの日頃の行動について教えてください。
Q602
うっかりミスや思い込みなどのヒューマンエラーを防ぐために、具体的に工夫していることが
ある
Q603 大丈夫だと自信があるときには、決められた作業手順や作業マニュアルに従わないこともある
Q604
仕事に取り掛かる前に、決められた作業手順や作業ミス防止のための注意点をチェックしてい
る
Q605 過去に起きた作業ミスやトラブルの事例を作業に反映させている
Q606 仕事で判断に迷ったら，必ず作業ミスを起こさないやり方をとる
Q607 このやり方で作業ミスが起きないと確認できないときは、いったん作業を中断する
Q608 作業ミス防止に関する教育・研修・講習会には、できれば参加したくない
Q7 あなたの働き方や仕事に臨むときの気持ちについて教えてください。
Q701 数値で目に見える成果を上げたい
Q702 「○○のことはあいつに聞け」といわれるような，エキスパートになりたい
Q703 なにごとによらず，達成することに意欲をかきたてられる
Q704 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる
Q705 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい
Q706 作業手順に無駄な部分がないか，いつも気を配っている
Q707 自分が仲間の力になっていると感じると，より力が出る
Q708 同僚に負けたくない
Q709 常にどうすれば効率が良いかを考えている
Q710 自分の担当の仕事では，絶対に質を落とさないつもりだ
Q711 仕事上の競争は人を鍛えると思う
Q712 仕事を任されると、はりあいがある
Q713 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると，満足を覚える
Q714 仕事がうまくいくように，工夫や裁量をするように心がけている
Q715 仕事では，結果に問題が生じなければ，過程を問われることはない
Q716 作業スケジュールが遅れてきたら，時には定められた手順を踏まないこともある
Q717 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う
Q718 本音を言えば，仕事は質よりもスピードだ
Q719 少々定められた手順を飛ばしても，遅れずに仕事を全うすることが大切だ
Q8 あなたが仕事を行う際に日頃考えていることや気持ちを教えてください。
Q801 従業員みんなが作業ミスゼロをめざす雰囲気が必要だ
Q802 作業前に心身の状態をベストにするように心掛けている
Q803 作業ミスゼロを実現する最初の一歩は，自分の行動だ
Q804 作業者はだれでも、自分の職場で起こるかもしれない作業ミスを考えてみることが必要だ
Q805 自信がある作業では，少々手順を省略しても大きなトラブルやミスを起こすことはない
Q806 皆が作業手順やマニュアルを守っていないのに自分だけ守るのは馬鹿らしい
Q807 指差し確認や指差し呼称はもう古いと思う
Q808 ルールを守らなくても作業ミスはそれほど頻繁に起こるものではない
Q809 自分は作業者として，作業ミスゼロに気を配るよりも作業予定順守や予算達成に専念したい
Q810 作業ミスゼロを実現できるかどうかは，事業所トップや上司の行動次第だ
Q811 作業規則や作業の基本を守れば，作業ミスは防止できる
Q812 作業ミスゼロの実現は作業員個人より会社の姿勢の問題だ
Q813 作業ミスゼロは品質管理部署の職責だ
Q814
作業ミスを防ぐための設備や施設、システムが十分に整っていれば，作業ミスはもっと少なく
なる
  
 
6. 質問紙（研究 5） 
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例 どのようなことでも間違えず完璧にこなすことができる。 1 - 2 - 3 - 4 - 5
職場と安全行動に関するアンケート
看護師会　自主研修会にご参加の皆様
　このたびはアンケートにご協力いただき、まことにありがとうございます。
　それぞれの質問をよくお読みいただき，すべての質問にお答えください。回答はあまり考え込まずに、思った
とおりにお答えください。回答漏れのないように，よろしくお願いします。
　この調査は無記名で行います。調査でお答えいただいた内容について，誰の回答であるかが特定されるこ
とはありません。皆様の個人情報の保護をお約束いたします。看護師会またお勤めの病院に対して個人の回
答について報告することはありません。
　
　回答が終わったら，所定の回収場所にご提出ください。
立教大学現代心理学部心理学科　産業心理学研究室
芳賀　繁，大谷　華
048-471-7094
回答のしかた： 　以下の例のように、あなたの考えにもっとも近い選択肢（「１：まったくあてはまらな
い」から「５：よくあてはまる」のいずれか）の数字を○で囲んでください。
　なお、このアンケートの実施は自主研修会の講義の一環であると同時に、いただいた回答は芳賀研究室の
安全行動研究のデータとして使わせていただく予定です。
　ご自分の回答を研究データとして使われることに同意されない場合、また回答途中で不具合を感じた場合
は、回答を中止していただいて結構です。
　ただし、一部の回答が抜けているとせっかくお答えいただいた回答全部が無効になってしまうので、ご回答
いただく場合は、回答漏れがないようにご留意をお願いいたします。
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101 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
102 わたしの職業には，自慢できるところがあまりない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
103 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
104 わたしの職業は，いろいろな良い特徴をもっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
105 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
106
わたしの職業は，少なくとも他の職業並みには，価値のある職業
である 1 - 2 - 3 - 4 - 5
107 わたしの職業は人々の生活に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
108 自分の職業は全くだめだと思うことがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
109 わたしの職業は社会の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
110 わたしは自分の職業に誇りを持っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
111 わたしは自分の職業に，引け目を感じることがよくある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
112 わたしの職業は，他の職業並みには，世の中に貢献できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
113 だいたいにおいて，自分の職業に満足している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅱ　勤務している病院について
201 今の病院に愛着はない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
202 わたしは，今の病院の問題を自分自身の問題のように感じる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
203
自分の仕事生活の残りを今の病院で過ごせたら，たいへん幸せ
だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
204 今の病院はわたしにとって個人的に大きな意味がある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
205 今の病院に対して，わたしは家族の一員のようには感じない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
206 今の病院に強い所属意識はない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
では，質問を始めます。
あなたの職業・仕事，勤務している病院，また職場についてうかがいます。
それぞれの質問について，あなたの考えに最も近い選択肢の数字に○をつけて下さい。
Ⅰ　職業・仕事について
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301
わたしが得ている給与や待遇は，わたしがやった仕事に見合った
妥当なものである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
302
わたしの上司はわたしに何かを伝えるとき，適切なタイミングで必
要な情報を伝えてくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
303
わたしが得ている給与や待遇は，わたしの業績や仕事の成果に
応じた公平・公正なものである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
304 わたしに対する上司の態度はていねいだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
305
病院のシステムや手続きは，誰に対しても一貫性を持って適用さ
れている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
306
わたしが得ている給与や待遇は，わたしの病院に対する貢献度
に応じた公平・公正なものである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
307
仕事に関わる手順や手続きについて，わたしの上司は合理的な
説明をしてくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
308 わたしの上司は，わたしに対して人として敬意を払ってくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
309
自分の給与や待遇などの決定に関して，わたし自身の意見や気
持ちを伝える機会がある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
310
わたしの上司は，わたしに対して不当な発言や批判をすることが
ある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
311 評価や査定は，倫理的で道徳的な基準にそって行われている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
312
わたしの上司は，部下ひとりひとりの必要に合わせてコミュニ
ケーションをとっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
313 わたしの上司は，率直に話してくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
314
わたしが得ている給与や待遇は，わたしが仕事に注いだ努力に
応じた公平・公正なものである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
315
病院のシステムや手続き自体が，年齢や性別，立場などによって
平等ではないと感じる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
316
自分の給与や待遇に納得できないときは，病院のシステムや手
続きを使って申し立てをすることができる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
317
病院の評価や査定は，正確な情報に基づいていないと思うことが
ある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
318 わたしの上司は，わたしに誠実に接してくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
319
病院のシステムや手続きでは，自分の給与や待遇に関する決定
に対して，自分が影響を与えることはできない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
320
わたしの上司は，仕事に関わる手順や手続きを十分に説明してく
れる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅲ　わたしの病院では──
3
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401
自分の担当の仕事では，絶対に仕事の質に問題を生じさせない
つもりだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
402 仕事上の競争は人を鍛えると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
403
かなりの問題が生じていても，仕事の流れを止めることだけは避
ける 1 - 2 - 3 - 4 - 5
404 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると，満足を覚える 1 - 2 - 3 - 4 - 5
405 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
406 数値で目に見える成果を上げたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
407 作業手順に無駄な部分がないか，いつも気を配っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
408 本音を言えば，仕事は質よりもスピードだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
409 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
410 仕事を任されると，はりあいがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
411 自分が仲間の力になっていると感じると，より力が出る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
412
「○○のことはあの人に聞け」といわれるような，エキスパートに
なりたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
413 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
414
少々定められた手順を飛ばしても，遅れずに自分の担当を次に
引き継ぐことが大切だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
415 同僚に負けたくない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
416 なにごとによらず，達成することに意欲をかきたてられる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
417 常にどうすれば効率が良いかを考えている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
418
仕事では，結果に問題が生じなければ，過程を問われることはな
い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
419 仕事がうまくいくように，工夫や裁量をするように心がけている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
420 安全を確保する最初の一歩は，自分の行動だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
421 自分は看護師として，安全確保よりも業務に専念したい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
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422
安全を確保するためには，いかなる状況でも安全規則の厳守を
徹底することが必要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
423
自信がある作業では，少々手順を省略しても大きなエラーや事故
を起こすことはない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
424 安全確保は安全管理担当部署の職責だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
425 職場のみんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
426
事故の防止や回避のための設備や施設，システムが十分に整っ
ていれば事故はなくなる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
427 仕事を始める前に心身の状態をベストにするように心掛けている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
428
現場のみんなが気分よく作業できるように，自分なりに努力して
いる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
429
事故を防止・回避できるかどうかは，経営者や上司の行動次第
だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
430
看護師はだれでも，自分の仕事の現場で起こるかもしれない事
故を考えてみることが必要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
431 ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起こるものではない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
432 安全確保は看護師個人より病院の姿勢の問題だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
433 指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
434 事故を起こす現場は，病院の姿勢に問題があると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
435 皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守るのは馬鹿らしい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
A
(501)
B
(502)
C
(503)
作業手順やマニュアルによってやり方が決まっていて、自分の裁量（考えや段取
り）を入れることがない部分
Ⅴ
あなたが日々行っている仕事上の作業を次の３つの種類に分けるとしたら、それぞれどのぐらいの割合
になっていますか。
Ａ，Ｂ，Ｃの３つあわせて100％になるように数値を入れてください。
　　　　　　　　　％
　　　　　　　　　％
　　　　　　　　　％
100%
自分の裁量（考えや段取り）で作業を回している部分
自分以外のシステム（機械、上司や同僚、他部署や他の業者、など）が行ってい
る部分
合計
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601 1 - 2 - 3 - 4
602 1 - 2 - 3 - 4
603 1 - 2 - 3 - 4
604 1 - 2 - 3 - 4
605 1 - 2 - 3 - 4
606 1 - 2 - 3 - 4
607 1 - 2 - 3 - 4
608 1 - 2 - 3 - 4
609
予想できるけれども起こらないかもしれない良くない状況に対し
て、事前に時間と労力をかけて、安全対策を立てておくのは病院
として当然だ
1 - 2 - 3 - 4
610 1 - 2 - 3 - 4
611 1 - 2 - 3 - 4
612 1 - 2 - 3 - 4
613 1 - 2 - 3 - 4
614 1 - 2 - 3 - 4
615 1 - 2 - 3 - 4
616 1 - 2 - 3 - 4
617 1 - 2 - 3 - 4
618 1 - 2 - 3 - 4
619 1 - 2 - 3 - 4
安全とは、仕事上で事故や失敗がないことだ
安全とは、仕事上で想定した状態が続いていることだ
私の仕事の現場では、通常は事故を引き起こさないけれども、事故が
起きたときは原因と指摘されそうなことがいろいろ起きている
現場では、看護師はその場の状況に合わせた行動を取るべきだ
仕事の安全を考えるときに、日々の仕事がうまく行っている現場に着目
するのがよいと思う
仕事上の失敗や事故には原因があり、その原因はきちんと調べれば突
き止められる
失敗や事故には、直接の引き金になった特定の行動と、その行動が事
故に結びつくのを許した背景要因があるだろう
看護師が起こす失敗や事故というのは、ある環境である行動をとるから
起きるのだ
もし優秀なロボットが開発されても、仕事で行っている日々の判断や臨
機応変の対応を前もって指示することはできないので、仕事をうまく進
めたり安全を確保したりするためには人間スタッフが必要だろう
仕事の現場ではいろいろなことが影響してくるので、作業手順やシステ
ムはすべての状況を想定できてはいない
もし優秀なロボットが開発されて完全自動化すれば、私の職場はエラー
や事故がなくなり、病院の業績が上がるだろう
仕事の作業手順やルール、また病院のシステムは、仕事の状況をよく
理解して作られている
同僚が仕事現場でマニュアルや作業手順にない行動を取っていたら、
作業手順違反だと思う
失敗や事故が起きたら原因を徹底的に突き止めて、同じ事故が起きな
いようにするのは病院として当然だ
仕事現場では、マニュアルや作業手順にない行動をとりながら、一日の
仕事がうまく進んでいる
看護師は常に作業手順や安全マニュアルをきちんと守るべきだ
失敗や事故というのは、同じ条件がそろうと必ず起こるというよりも、失
敗や事故が起きる可能性がある場面でたまたま実際に起こってしまうも
のだ
仕事の安全を考えるときに、職場で起きた事故や失敗を手掛かりにす
るのがよいと思う
Ⅵ
現在の自分の仕事について、以下の文章はどのぐらいあてはまると
思いますか。
質問の回答が矛盾していても構いません。それぞれの文章について
思ったとおりに回答してください。
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701
A
仕事のやり方や病院のシステムはき
ちんと作られているので、看護師がマ
ニュアルや指示に従っていればもっと
もよい成果が得られる。
1 - 2 - 3 - 4
B
仕事の現場ではいろいろなことが影響
してくるので、手順やシステムはすべ
てを想定できてはいない。看護師が状
況に応じて行動を調整することで、現
場で最適の成果を上げられる。
702
A
仕事上の失敗や事故というのは、同
じ条件がそろうと必ず起こるというより
も、失敗や事故が起きる可能性があ
る場面でたまたま実際に起こってしま
うものだ
1 - 2 - 3 - 4
B
仕事上の失敗や事故というのは、ある
環境である行動をとるから起きるのだ
703
A
もし優秀なロボットが開発されて完全
自動化すれば、私の職場はエラーや
事故がなくなり、病院の業績が上がる
だろう
1 - 2 - 3 - 4
B
もし優秀なロボットが開発されても、仕
事で行っている日々の判断や臨機応
変の対応を前もって指示することはで
きないので、仕事をうまく進めたり安全
を確保したりするためには人間スタッ
フが必要だろう
704
A
職場の安全を考えるときに、職場で
起きた事故や失敗を手掛かりにする
1 - 2 - 3 - 4
B
職場の安全を考えるときに、日々の仕
事がうまく行っている現場に着目する
705
A
予想できるけれども起こらないかもし
れない良くない状況に対して、事前に
時間と労力をかけて、安全対策を立
てておく
1 - 2 - 3 - 4
B
失敗や事故が起きたら、原因を徹底的
に突き止めて、同じ事故が起きないよ
うにする
Ⅶ
仕事の仕方について、二つの考え方「Ａ」と「Ｂ」がかかれています。
あなたが職場の安全について責任を担っているとしたら、どちらの考え方を支持しますか
7
最後に，あなたご自身について，お答えください
801 雇用形態(○を付ける)
1 正規雇用 4 派遣
2 正規雇用（短時間） 5 パートタイム
3 期間雇用、臨時雇用 6 その他（　　　　　　　　　　　　　　　　　　）
802 職位(○を付ける) 803 肩書があればお書きください
1 一般職
2 リーダー職　（主任、など）
3 管理職　(師長、など）
4 その他
804 看護職に就いてからの勤務年数（1年未満の方は　０年　と回答してください）
        　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　年
805 現在の病院あるいは組織での勤務年数（1年未満の方は　０年　と回答してください）
        　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　年
806
1 女性 2 男性
807 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　歳
質問は以上です。回答漏れがないか、確認をお願いいたします。 
終了されましたら、ご自分で所定の場所に提出してください。
ご協力ありがとうございました。
年齢
（申し訳ないのですが、データ整理上で必要な情報になります。ご記入
をお願いいたします）
性別(○を付ける)
（申し訳ないのですが、データ整理上で必要な情報になります。ご記入をお願いいたします）
